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Tato práce se zaměřuje na oblast řízení lidských zdrojů ve studentských 
organizacích na ČVUT v Praze. V teoretické části práce se věnuji jednotlivým 
úkolům řízení lidských zdrojů v ziskových i neziskových organizacích. Praktická 
část je poté věnována výzkumnému šetření, jehož předmětem jsou způsoby 
fungování řízení lidských zdrojů ve třech studentských organizacích působících na 
ČVUT v Praze – IAESTE ČVUT Praha, ISC CTU in Prague a BEST Prague. Všechny tři 
organizace se vyznačují mezinárodním zaměřením a poměrně rozsáhlou členskou 
základnou. Druhým výzkumným šetřením je průzkum motivace a spokojenosti 
studentů pracujících ve zmíněných studentských organizacích. Obě výzkumná 
šetření přinášejí zajímavé závěry, které mohou být nápomocné při budování řízení 
lidských zdrojů v dalších vznikajících klubech či při zdokonalování těch stávajících. 
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Abstract 
This thesis focuses on human resources management in student organizations at 
The Czech Technical University in Prague. In the theoretical part, I examine 
individual aspects of human resources management in both profit and non-profit 
organizations. The practical part presents results of a survey that was done to 
discover current practices in human resources management in three particular 
student organizations - IAESTE ČVUT Praha, ISC CTU in Prague a BEST Prague. All 
three organizations have an international scope of activities and a substantial 
membership. An additional survey was conducted to ascertain motivation and a 
level of satisfaction among students working in the above mentioned 
organizations. Both surveys produced interesting findings that can be very useful 
for improvement of human resources management in the current student 
organizations as well as to give directions to any emerging ones. 
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 „To, co přitahuje lidi k organizaci, je vysoká náročnost, neboť náročnost 
vzbuzuje hrdost a sebevědomí.“ [1, str. 29] 
Existuje mnoho publikací věnujících se tématům, které můžeme souhrnně 
označit jako management či řízení lidských zdrojů, personální management nebo 
z angličtiny přejaté – human resources management (také známé a dále používané 
pod zkratkou HR). Oddělení lidských zdrojů nalezneme dnes téměř v každé větší 
společnosti, jeho existence stále nabývá na významu a jeho kompetence rostou. 
Většina publikací [2, 3, 6, 9] věnujících se tomuto tématu, se zaměřuje především 
na firmy a mezinárodní společnosti, nalezneme však i takové, které řeší otázku 
řízení lidských zdrojů v neziskových organizacích [1]. Je však obtížné nalézt 
publikaci, která by se věnovala tomuto tématu v souvislosti se studentskými 
organizacemi, i přestože struktura většiny takových organizací a klubů v mnoha 
bodech připomíná strukturu a chování firmy. Práce s lidskými zdroji ve studentské 
organizaci má mnoho specifických rysů, které jsou natolik zajímavé, že je přínosné 
se jim věnovat, analyzovat je a ukázat možnosti, jak se vypořádat s úskalími, které 
řízení lidských zdrojů ve studentských organizacích přináší.   
 Ve své práci se budu z velké části zabývat otázkou motivace lidí – a sice jak 
zaměstnanců, tak studentů pracujících pro studentské organizace. Otázku motivace 
pokládám v tomto případě za stěžejní a bude se prolínat velkou částí mé práce. 
Toto zaměření má svůj význam. Chceme-li, aby člověk dělal činnost, za kterou není 
finančně ani materiálně ohodnocen, je nutné, aby k tomu měl dostatečnou 
motivaci. Aby měl motivaci takovou činnost začít vykonávat – což se pojí s 
náborem nových lidí, ale aby měl stále dostatečnou motivaci v této činnosti 
pokračovat, což má souvislost například s vhodným zadáváním úkolů. Význam 
motivace autor publikace [1] shrnuje následovně: „Studium motivace – tedy důvodů 
lidského chování – má zásadní význam v managementu lidských zdrojů“. Práce se 
však bude zabývat i dalšími aspekty řízení lidských zdrojů jako jsou strategie řízení 
lidských zdrojů, hodnocení a odměňování pracovníků, či jejich vzdělávání.  
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1 TEORETICKÁ ČÁST 
1.1 Řízení lidských zdrojů  
  „Jakákoli organizace může fungovat pouze tehdy, podaří-li se shromáždit, 
propojit, uvést do pohybu a využívat materiální zdroje (stroje a jiná zařízení, 
materiál, energie), finanční zdroje, lidské zdroje a informační zdroje.“ [3, str. 13] 
Koubek ve své publikaci vnímá lidské zdroje jako hybnou sílu pro oživení 
materiálních a finančních zdrojů. Informační zdroje chápe jako pohonnou hmotu, 
tedy znalosti a dovednosti založené na schopnostech lidí. Lidské zdroje jsou 
jádrem a nejdůležitější oblastí celého řízení organizace. Řízení a hospodaření 
s lidskými zdroji se dá též označit jako personální práce. Koubek personální práci 
definuje následujícím způsobem „Personální práce (personalistika) tvoří tu část 
řízení organizace, která se zaměřuje na vše, co se týká člověka v souvislosti 
s pracovním procesem, tj. jeho získávání, formování, fungování, využívání, jeho 
organizování a propojování jeho činností, výsledků jeho práce, jeho pracovních 
schopností a pracovního chování, vztahu k vykovávané práci, organizaci, 
spolupracovníkům a dalším osobám, s nimiž se v souvislosti se svou prací stýká, a 
rovněž jeho osobního uspokojení z vykonávané práce, jeho personálního a sociálního 
vývoje.“ [3, str. 13] Autor dále uvádí, že pro organizaci je stěžejní uvědomit si, že 
lidské zdroje představují největší bohatství organizace, a jejich řízení je pro úspěch 
organizace nezbytný.  
Z historického hlediska lze vývoj práce s lidskými zdroji popsat v několika 
etapách. Užívanými termíny jsou personální práce, personalistika, personální 
administrativa, personální řízení či dnes asi nejčastější řízení lidských zdrojů. 
Ačkoli tyto termíny na jednu stranu mohou označovat historický vývoj stejné věci, 
v dnešní době se často proti sobě staví termíny personální řízení a řízení lidských 
zdrojů, přičemž jejich význam je odlišný. 
Pojem personální řízení byl užíván již před druhou světovou válkou a 
představoval aktivní přístup k personální práci. Personální řízení bylo využíváno 
podniky s dynamickým a progresivním vedením, zaměřovalo se však příliš na 
vnitroorganizační problémy zaměstnávání lidí a na hospodaření s pracovní silou. 
Chyběla dlouhodobá strategie v řízení pracovních sil, a proto byla personální práce 
v této době označována spíše jako operativní řízení. 
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V průběhu 50. a 60. let se začal objevovat nový pojem, a sice řízení lidských 
zdrojů, který představoval nejnovější koncepci personální práce. V tuto dobu se 
řízení lidských zdrojů stává nejdůležitější složkou řízení organizace, ale také 
důležitou úlohou manažerů. Stoupá význam člověka, lidské pracovní síly jako 
nejdůležitějšího výrobního vstupu. Z dřívějšího administrativního charakteru 
personální práce se přechází ke skutečnému řízení. [3] 
Kromě pojmu řízení lidských zdrojů rozlišujeme také pojem „řízení lidí“, 
který chápeme dle [2] jako součást personálního či lidského rozměr managementu 
probíhajícího individuálně nebo ve skupinách. „Řídit lidi znamená především 
stanovovat jejich úkoly a kontrolovat jejich provedení, motivovat je a předávat jim 
důležité informace, které ke své práci potřebují, vést je a rozvíjet jejich schopnosti, 
řešit jejich problémy nacházející se mimo rámec jejich kompetencí, to vše ve směru 
vedoucím k dosažení organizačních cílů.“ [2, str. 12] Dle [3, str. 29] je úkol řízení 
lidských zdrojů neoddělitelnou součástí práce všech vedoucích pracovníků 
organizace, a je proto nezbytné, aby si lidé v této roli osvojili potřebné znalosti a 
dovednosti. Více k řízení lidských zdrojů jako úloze manažerů se budu věnovat 
v kapitole 1.3. 
Podstatou řízení lidských zdrojů se věnuje i mnoho webových portálů. Dále 
cituji alespoň z jednoho takového [13]. „Zcela nezbytné je uvědomit si, že podstatou 
HR managementu není ani administrativa, ani pouhá personální práce, ale skutečné 
řízení lidských zdrojů, jež se zaměřuje na zabezpečování a rozvoj pracovníků, kteří 
budou kvalifikovaní, oddaní, angažovaní a motivovaní. Takoví pracovníci ovšem 
musejí být za svou práci i patřičně oceněni, což by měl HR management zajistit 
zaváděním procesů a postupů, které zaručí adekvátní odměňování zaměstnanců za 
výsledky jejich práce, dovednosti a schopnosti. V neposlední řadě musí vytvořit takové 
prostředí, v němž bude možné udržovat produktivní, zdravé a harmonické vztahy 
mezi managementem a zaměstnanci a v němž bude podporována týmová práce. Do 
popředí zájmu hlavních úkolů řízení lidských zdrojů se tak dostávají aktivity, které 
napomáhají pružnosti a efektivnosti organizace. Velký důraz se klade na péči o 
zaměstnance, a hlavně na intenzivní interní komunikaci.“ [13] 
Na tom, co je podstatou úspěšného řízení lidských zdrojů, se většina autorů 
shoduje nebo alespoň přibližuje. „Úspěšné řízení lidí vyžaduje zaprvé porozumět 
zaměstnancům jako jednotlivcům, charakterizovaným určitým jedinečným souborem 
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vlastností, i jako skupinám či týmům. Druhým obecným předpokladem úspěšného 
řízení lidí je seznámit se s principy manažerských postupů uplatňovaných při jednání 
se zaměstnanci, při jejich řízení a vedení – zásad týkajících se delegování úkolů a 
pravomocí, motivaci přesvědčivé komunikace, koučování a vedení zaměstnanců a 
jejich týmů apod., a tyto principy si osvojit. Za třetí pak úspěšné řízení lidí vyžaduje i 
znalost hlavních principů manažerského personálního řízení, tj. pravidel a postupů 
uplatňovaných především při výběru, hodnocení a řízení výkonu, odměňování a 
rozvoji zaměstnanců, řízení změn a firemní kultury.“ [2, str. 13] 
Úloha HR managementu je tedy skutečně multifunkční. Kromě vytváření a 
analýzy pracovních míst má na starosti personální plánování, tj. plánování a 
pokrytí potřeb a rozvoje zaměstnanců; dále získávání, výběr a přijímání nových 
pracovníků, tedy náborový proces od inzerce volné pozice přes pohovory ke 
konečnému výběru. 
 
Dále jsou uvedeny základní cíle řízení lidských zdrojů, dle [3, str. 15] jsou to:  
 strategický přístup k personální práci a všem personálním činnostem, 
 orientace na vnější faktory formování a fungování pracovní síly organizace, 
 personální práce jako součást každodenní práce všech vedoucích pracovníků, 
 úzké propojení personální práce se strategiemi a plány organizace,  
 vedoucí personálního útvaru bývá členem nejužšího vedení organizace, 
 orientace na kvalitu pracovního života a spokojenosti pracovníků (personální a 
sociální rozvoj), 
 orientace na participativní způsob řízení a sounáležitost pracovníků s organizací, 
 důraz na vytváření žádoucí organizační kultury a zdravých pracovních vztahů, 
 vytváření dobré zaměstnavatelské pověsti organizace. 
 
K dosažení cílů je potřeba efektivně získávat, rozmisťovat, formovat, hodnotit a 
odměňovat své zaměstnance a rozvíjet jejich pracovní kompetence. Z toho 
vyplývají pro řízení lidských zdrojů následující úkoly [2]: 
 Hledání vhodného spojení člověka s pracovními úkoly. To znamená nalézt pro 
člověka s určitými znalostmi a dovednostmi takové pracovní zařazení a pracovní 
úkoly, které by tyto jeho pracovní schopnosti optimálně využívaly a pozitivně 
ovlivňovaly jeho pracovní výkon.  
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 Zajišťování potřebného počtu, věkové a profesní struktury lidského potenciálu 
organizace. To souvisí s personálním plánováním, tzn. procesně zaměřeným 
rozhodováním o tom, kolik zaměstnanců organizace potřebuje a bude potřebovat k 
zabezpečení určité produkce či služeb, a to v určitém časovém období, současném i 
budoucím. Personální plány tedy vychází jednak z analýzy vnitřního i vnějšího 
prostředí organizace a posouzení rizik a příležitostí organizace, dále z poptávky po 
práci a předpovědi nabídky lidských zdrojů a následné identifikaci rozdílu mezi 
předvídanou poptávkou a nabídkou pracovní síly, jakož i nástinem řešení.  
 Formování pracovních skupin a týmů, usilování o efektivní vedení lidí a zdravé 
mezilidské vztahy. To znamená, co nejlépe sladit formální a neformální organizační 
strukturu a při tvorbě týmů brát ohledy na odbornost zaměstnanců, jejich 
osobnost a charakterové vlastnosti. Vytvářet podmínky pro žádoucí pracovní 
atmosféru s partnerskými vztahy, týmovým charakterem práce a pozitivní firemní 
kulturou.  
 Zajištění personálního a sociálního rozvoje zaměstnanců. To znamená respektovat 
potřeby a zájmy lidí v organizaci, uspokojovat jejich opodstatněné potřeby a zájmy, 
realizovat sociální programy a zajišťovat péči o zaměstnance, dbát na vzdělávání a 
rozvoj zaměstnanců. To se pozitivně odráží na jejich pracovním výkonu i vztahu k 
zaměstnavateli. 
 
Obdobně popisuje čtyři základní úkoly řízení i [3, str 17]. Odlišně pohlíží na 
úkoly řízení lidských zdrojů autor publikace [6], který je rozděluje dle skupin 
následovně: 
 cíle společenské – činnosti vedoucí k dodržování platné legislativy a vztahů mezi 
jednotlivými subjekty vně organizace,  
 cíle organizační – efektivní plánování zaměstnanosti, výcviku a zaškolení, 
hodnocení pracovního výkonu, 
 cíle funkční – vytváření vhodného a příjemného pracovního prostředí, 
 cíle osobní – soulad mezi osobní kariérou zaměstnance a potřebami organizace.  
 Výše zmíněné rozdělení úloh řízení lidských zdrojů lze velmi dobře uplatnit 
i ve studentských organizacích, i když pochopitelně existují některé odlišnosti, 
které je nutné respektovat. 
1.1.1 Personální strategie a strategické řízení lidských zdrojů 
  „Personální strategie organizace se týká dlouhodobých, obecných a 
komplexně pojatých cílů v oblasti potřeby pracovních sil a zdrojů pokrytí této potřeby 
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i v oblasti využívaných pracovních sil, hospodaření s nimi. Její nedílnou součástí jsou 
představy o cestách a metodách, jak těchto cílů dosáhnout.“ Personální politika by 
měla být jasně formulovaná a srozumitelná, aby tak pro pracovníky mohla být lehce 
přijatelná a mohla tak zabezpečit úspěšnost a dlouhodobou existenci organizace. Je 
důležité pracovníky s jejími zásadami soustavně seznamovat, respektovat jejich 
zájmy a zpětně přijímat jejich připomínky. [3, str. 23] 
  „Strategické řízení lidských zdrojů je praktickým vyústěním personální 
strategie organizace. Je to konkrétní aktivita, konkrétní úsilí, směřující k dosažení 
cílů obsažených v personální strategii.“ Vzniká na základě strategie celé organizace 
a je zároveň její zásadní součástí. „Nástrojem strategického řízení lidských zdrojů je 
strategické (dlouhodobé) personální plánování.“ Strategické plánování lidských 
zdrojů má odpovědět na následující otázky: [3, str. 24] 
1. Jaké míry souladu mezi pracovními místy a pracovníky chce organizace 
v budoucnu dosáhnout? 
2. Jaká je současná míra souladu a z ní vyplývající úroveň produktivity práce a 
osobního uspokojení pracovníků? 
3. Jaké změny v politice i praktické činnosti na úseku lidských zdrojů jsou nezbytné, 
aby bylo dosaženo žádoucího souladu mezi pracovními místy a pracovníky? 
 Pro úspěšné strategické řízení lidských zdrojů se organizace musí zabývat 
nejen vnitřními podmínkami organizace, ale také podmínkami vnějšími. Z těch 
základních jmenujme populační vývoj, vývoj trhu práce, změny techniky a 
technologie, změny hodnotových orientací lidí, prostorová mobilita obyvatelstva, 
sociální a pracovní legislativa a politika zaměstnanosti. Vnitřní podmínky 
organizace poté souvisejí s organizací (velikost, struktura, kultura,…), prací 
(charakter, obsah, autonomie, individuální či týmový charakter,…) a pracovníky 
(počet, ekonomická a sociální struktura, znalosti a dovednosti, hodnotové 
orientace, …). Všechny aspekty strategického řízení lidských zdrojů si organizace 
může vyhodnotit pomocí tzv. SWOT analýzy (z angl. Strengths = silné stránky, 
Weaknesses = slabé stránky, Opportunities = příležitosti, Threats = hrozby), která se 
zabývá analýzou externích a interních faktorů, které danou problematiku ovlivňují. 
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1.2 Řízení lidských zdrojů v neziskových organizacích 
Velmi inspirativní výchozí publikací zabývající se otázkou řízení lidských 
zdrojů v neziskových organizacích je kniha Řízení neziskových organizací – Praxe a 
principy, od Petera F. Druckera z roku 1994 [1]. Ačkoli tuto knihu dělí od 
přítomnosti již více než 20 let, stále jsou zde vyřčeny myšlenky a zdůrazněna fakta, 
která jistě v mnohých případech platí i dnes. Autor popisuje vývoj v postavení 
neziskových organizací v Americe od padesátých do devadesátých let minulého 
století. Na úvod vysvětluje, že pojem „řízení“ byl tehdy pro neziskové organizace 
cizí až nepřijatelný, jelikož bylo toto slovo ztotožňováno s podnikáním, což bylo 
neziskovými organizacemi odmítáno. Neziskové organizace byly považovány za 
„nepodnikatelské“ a „nevládní“. Od podnikatelského sektoru se lišily tím, že 
nevyráběly, od státu zase tím, že „neřídily“. Doslova autor uvádí: „Nezisková 
organizace nedodává ani výrobky, ani služby a ani neřídí. Jejím produktem je 
změněná lidská bytost.“ [1, str. 8] Dále upřesňuje, že touto bytostí může být 
například vyléčený pacient nebo dítě, které se něco nového naučí. V době, kdy byla 
tato kniha napsána, si však již organizace uvědomovaly, že řízení je pro ně také 
důležité, ne proto, aby tak usilovaly o finanční zisk, ale proto, aby se mohly 
soustředit na své poslání. 
„Cílem neziskových organizací je snaha změnit jednotlivce i společnost.“[1, str. 
15] P. F. Drucker popisuje, jak důležité je, aby organizace měla své poslání 
formulované do konkrétních cílů. „Poslání je smyslem existence neziskových 
organizací.“ Poslání se může s postupem času měnit v závislosti na tom, kam 
organizace směřuje a jaké jsou na ni z okolí kladeny nároky. Autor pak doplňuje tři 
nezbytné předpoklady pro úspěšné naplnění poslání organizace: prověření slabých 
stránek a výkonnosti – se soustředěním na to, co už organizace dělá dobře a může 
dělat lépe, se zaměřením na aktivity, které pomáhají naplnit cíle a eliminací aktivit, 
které pouze ubírají zdroje; hledání příležitostí a potřeb ve svém okolí – jak nejlépe 
své finanční a lidské zdroje alokovat; víra v poslání organizace – jedná se o osobní 
záležitost, kdy s posláním organizace by se měl každý ztotožnit, v opačném případě 
je jeho působení v organizaci neefektivní 
Dle F. P. Druckera [1, str. 127]: „Personální rozhodnutí představují vrcholnou 
– a možná jedinou – kontrolu nad organizací. Výkonnostní kapacitu organizace 
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představují lidé.“ Podstatné je správně definovat úkol a k němu vybrat vhodného 
člověka. Ideální je výběr na základě dosažených výsledků a silných stránek jedince. 
Po nějakém čase je vhodné zhodnotit, zda tato osoba pro vykonávání daného úkolu 
byla vhodně zvolena.  
  „Každá organizace musí rozvíjet schopnosti svých lidí.“ [1, str. 128] Toto je 
dalším zcela zřejmým mottem každé neziskové organizace. Je to mnohdy i důvod, 
proč se lidé do organizací aktivně zapojují. Osobnost lidí v daném věku je již 
zformována, a proto není zcela efektivní se zaměřovat na slabé stránky a v těchto 
se snažit člověka vzdělat. Efektivní je naopak soustředit se na silné stránky a ty 
prostřednictvím vzdělávání stále rozvíjet. „Čím je organizace úspěšnější, tím více 
potřebuje budovat týmy.“ Vytvoření týmu předchází systematická práce, která 
začíná definováním úkolu pro daný tým. Ideální sestavení týmu vypadá tak, že 
každý člen týmu ví, na čem má pracovat, ale také ví, co mají dělat ostatní. Je nutné 
členy týmu rozmístit tak, aby byli akceschopní a byly tak nejefektivněji využity 
jejich silné stránky. „Řízení se zaměřuje na zvyšování výkonnosti sdružováním 
silných stránek jednotlivců do společného úsilí.“ [1, str. 132] „Osobní růst je velmi 
úzce svázán s posláním instituce, s angažovaností a přesvědčením, že na práci pro 
organizaci skutečně záleží.“ Pracovníci organizací se zaměřují na snahu o 
maximální kvalitu, s tím souvisí uspokojení a respektování sebe samého. 
Dobrovolníci by se měli ztotožňovat s vizí organizace a měli by vidět svůj přínos. 
Pokud tomu tak není, pracovníci brzy ztratí motivaci a z instituce odejdou. „Klíčem 
k budování organizace, …, je organizování práce tak, aby měl každý pocit, že je jeho 
práce pro dosažení vytčených cílů nezbytná.“ [1, str. 157 „V práci naleznete motivaci 
jedině tehdy, pokud sami dokážete obnovit své síly, vytyčit si nové výzvy, neustále 
obohacovat rutinu o nové prvky.“ [1, str. 167] 
 Tematikou aktivity studentů ve studentských organizacích se zabývá 
například ASCA (Akademické centrum studentských aktivit) ve své studii Práce ve 
studentské organizaci a osobnostní charakteristiky studentů. V této studii jsou 
porovnávány osobnostní charakteristiky studentů pracujících ve studentských 
organizacích oproti těm, kteří v těchto organizacích nepracují, přičemž studie 
ukazuje, že opravdu rozdíly u těchto studentů jsou. Ukázalo se například, že pro 
studenty aktivní ve studentských organizacích platí, že jsou pro ně důležití jiní lidé, 
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že jsou svědomití a efektivní v plánování a organizování svého času, nebo třeba to, 
že jsou otevřeni ke změnám a rádi přesvědčují ostatní o svém názoru. Mimo jiné 
shrnuje práce pozitiva a negativa, která studentům aktivita ve studentských 
organizacích přináší. [28] Zde uvádím některá z nich. 
Pozitiva:  
• Snadnější vstup do praxe  
• Lepší schopnost pracovat s lidmi  
• Poznání nových lidí  
• Zlepšení schopností  
• Seberealizace 
Negativa:  
• Zhoršení studijních výsledků  
• Nedostatek volného času a odpočinku  
• Časté konfliktní situace  
• Omezení osobního života  
• Málo času pro výdělečnou činnost 
  Tato studie se stala výchozí publikací pro mé druhé výzkumné šetření 
Výzkumné šetření  - Průzkum motivace a spokojenosti s činností ve studentských 
organizacích, kterému se budu věnovat v kapitole 2.4. 
1.3 Řízení lidských zdrojů jako úloha manažerů 
1.3.1 Vůdčí osobnost 
Řízení společností se jednoduše neobejde bez vůdčích osobností. Vůdčí 
osobnost by měla být dle P. F. Druckera vybírána zejména pro své silné stránky a 
pro to, co doposud dokázala. Vůdčí osobnost by si dále měla dobře uvědomovat, co 
je hlavní prioritou a momentální výzvou pro danou instituci. Důležité je, aby se 
vedoucí člověk uměl prosadit v krátké době, je proto důležité jednat v souladu 
s posláním a hodnotami organizace. Naopak role vůdčí osobnosti musí být 
v souladu se samotnou osobností daného člověka a jeho očekáváním a musí se 
shodovat s vytyčenými úkoly. V neposlední řadě je nutné stále pozorovat 
schopnosti a dovednosti svých spolupracovníků a své jednání k tomu 
přizpůsobovat. P.F. Drucker dále uvádí, že vedoucí by měl být vybaven určitými 
důležitými schopnostmi. Těmi jsou ochota naslouchat druhým, ochota 
komunikovat, ochota zvyšovat své schopnosti a potlačení alibismu, tedy jinými 
slovy schopnost přiznat si, že organizace nejde správným směrem a ochota některé 
kroky vrátit. Je patrné, že organizace by se po odchodu vedoucího neměla zhroutit, 
značilo by to, že vedoucí tuto organizaci dostatečně nebudoval a spíše z ní „vysál“ 
veškerou energii potřebnou pro samostatné fungování. Je dále potřeba mít 
neustále na mysli, že existuje i normální život a ten by neměl být na úkor vedoucí 
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funkce zanedbáván. Vyvarovat by se měl dobrý vedoucí tomu, aby mu lidé 
nerozuměli, strachu ze síly organizace a výběru svého „následovníka“ dle svého 
uvážení, a dále riskování ztráty důvěry tím, že neocení své podřízené. [1] 
Jan Urban ve své publikaci definuje schopnosti nezbytné k tomu, aby se 
manažer stal vůdcem: Vůdci odstraňují bariéry kladené kreativitě a umožňují 
zaměstnancům vyniknout. Podchycují motivaci a iniciativu svých zaměstnanců 
tvorbou komunikačních cest. Dbají na to, aby se svými zaměstnanci komunikovali a 
udržovali je informované o dění v organizaci. Soustředí se na dvoustrannou 
výměnu myšlenek a jsou dostupní pro komunikaci. Poskytují oporu a bezpečí a 
vytvářejí pro pracovníky vhodné prostředí pro sdělení vlastního názoru. Posilují 
schopnosti a zbavují pracovníky obav z možného neúspěchu. [2] 
Jako nejdůležitější osobní vlastnosti, jež by správný vůdce měl mít, uvádí 
optimismus a sebedůvěru. „Vůdci se neobávají výhledu do budoucna, jsou si jisti 
sami sebou i svými schopnostmi, především pak schopnostmi usměrnit ostatní a 
ovlivnit budoucnost.“ [2, str. 111] Jako další důležité vlastnosti uvádí morální 
integritu, kterou popisuje jako etické chování, respektování morálních hodnot a 
smysl pro fair-play. Poslední důležitou vlastností je dle Urbana rozhodnost, hledání 
dodatečných informací a získávání názorů druhých. 
1.3.2 Řídící styl: principy situačního řízení 
Pojmem „situační řízení“ rozumíme dle [2, str. 21] uplatňování různých 
řídících stylů manažera tak, aby odpovídal potřebám jednotlivých pracovníků. 
Manažer tedy má být schopen způsob svého řízení neustále přizpůsobovat. 
Předpokladem koncepce situačního řízení jsou dva základní faktory, a sice míra 
přímého řízení (usměrňování) a míra motivační podpory. Kombinací těchto 
faktorů jsou určeny čtyři rozdílné řídící styly – přímé (direktivní), koučování, 
podpora a delegování.  
Přímé (direktivní) řízení – kombinuje vysoké míry direktivního 
usměrňování a malé míry motivační podpory. Pracovníci dostávají od takových 
manažerů přímé a přesné pokyny, což je vhodné především u nových nezkušených 
pracovníků, nikoliv však u zkušených pracovníků, kteří mohou tento styl řízení 
chápat jako nedostatek důvěry v jejich schopnosti. 
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Koučink – kombinuje vyšší míru přímého usměrňování s vysokou mírou 
motivační podpory. Je vhodný u nových zaměstnanců, jež se vypořádávají 
s komplikovaným úkolem a potřebují jak přímé pokyny, tak podporu a povzbuzení 
proto, aby neztratili své odhodlání a sebedůvěru. 
Podporování – charakterizuje vysoká míra motivační podpory a současně 
jen velmi nízká direktiva. Jedná se o styl řízení vhodný zejména u pracovníků, jež 
dostatečně prokázali své dovednosti pro plněný daného úkolu, nicméně nemají 
dostatečnou sebedůvěru pro jeho samostatné plnění.  
Delegování – je řídícím stylem, který je charakterizován velmi omezeným 
přímým usměrňováním a malou motivační podporou. Je vhodný pro zkušené 
pracovníky, jež mají dostatečné množství sebedůvěry. Svůj úkol vykonávají 
nezávisle a jen s minimálním dohledem. [2] 
1.3.3 Úlohy řízení lidských zdrojů 
V několika dalších kapitolách se budu věnovat jednotlivým úlohám řízení 
lidských zdrojů, zejména pak těm, které jsou společné jak pro ziskové, tak 
neziskové organizace. Podrobně rozeberu jejich užitečnost pro řízení lidských 
zdrojů ve firmách oproti studentským organizacím. Nejprve se budu věnovat 
náboru nových zaměstnanců, respektive studentů do studentské organizace, kde 
zdůrazním i důležitost individuálního přístupu k jednotlivcům. Bude následovat 
kapitola o motivaci zaměstnanců a studentů, která bude zahrnovat i otázku 
hodnocení a odměňování a výběr vhodných úkolů. Navazující kapitolou bude poté 
vzdělávání zaměstnanců a studentů v rámci jejich činnosti v organizaci.  
 
1.4 Nábor a výběr pracovníků 
 Pro začátek je přínosné vysvětlit rozdíl mezi pojmy nábor a výběr. Zejména 
pak, hovoříme-li o těchto pojmech v souvislosti s lidskými zdroji ve studentských 
organizacích, kde je velmi často užíván pojem nábor, avšak výběr už tak často 
v praxi používán není. Co je důvodem této skutečnosti objasníme později. Tedy: 
 Nábor nebo dnes také často užívaný výraz recruitment je naplňování 
volných pracovních pozic; zahrnuje analýzu pracovního místa, nalezení 
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zdrojů vhodných kandidátů, kontaktování vhodných kandidátů a získání 
jejich přihlášek na dané pracovní pozice. 
 Výběr slouží k posouzení a porovnání kandidátů; následuje volba 
nejvhodnějšího kandidáta, kterému je poté předložena pracovní nabídka na 
danou pozici. 
 Existuje několik běžných způsobů, kterými lze nově vzniklé pracovní pozice 
obsadit. Zde jmenuji alespoň některé z nich: [2,3] 
 Interní zdroje – Vnitřní zdroje zahrnují pracovníky, kteří jsou uspoření 
z důvodu technického rozvoje či v důsledku použití produktivnější technologie, 
dále pracovníci uvolněni v souvislosti s ukončením nějaké činnosti či projektu, 
poté pracovníci dozrálí k výkonu náročnější práce než jaká je jejich současná a 
v neposlední řadě jde o zaměstnance, kteří jsou sice účelně využití na svém 
pracovním místě, mají však zájem na uvolněné či nově vytvořené pracovní 
místo přejít. Výhodou obsazování nových míst stávajícími zaměstnanci je 
motivace zaměstnanců, kteří vidí, že jejich schopnosti jsou oceněny a vedou k 
povýšení. Dále také zpravidla platí, že stávající zaměstnanec je důvěryhodnější, 
jelikož se jedná o známou osobu. V neposlední řadě se jedná o rychlejší a 
levnější formu náboru než z externích zdrojů. Negativem vnitřních zdrojů může 
být soutěživost o povýšení mezi zaměstnanci nebo překážky v pronikání 
nových myšlenek a přístupů zvenku. 
 Externí zdroje – Mohou být rozděleny do dvou tříd, ty, které jsou levnější, ale 
nabízí pouze limitovaný výběr (doporučení od zaměstnance, přímý kontakt 
kandidáta o práci, odkazy na školy a univerzity, pracovní úřady a soukromé 
personální agentury) a ty, které jsou srovnatelně dražší, ale oslovují širší část 
veřejnosti (reklamy). Hlavními vnějšími zdroji jsou tedy volné pracovní síly na 
trhu práce, čerství absolventi škol či jiných institucí připravujících mládež na 
výkon povolání, ale také pracovníci jiných organizací, kteří na základě nové 
nabídky svého zaměstnavatele změní. Výhodami získávání pracovníků 
z vnějších zdrojů je široká škála schopností a talentů mimo organizaci nebo 
nové pohledy, názory a poznatky. Nevýhodou je naopak delší adaptace 




 Dnešní doba přináší stále nové způsoby, jakými lze potenciální kandidáty 
kontaktovat. Jednotlivé agentury a headhunteři1 se předhánějí v originalitě a 
atraktivitě svých nabídek, stále přesněji cílí na konkrétní potenciální uchazeče o 
místo a předkládají jim nabídky šité téměř „na míru“. Velmi populární jsou webové 
portály a sociální sítě, které slouží firmám k promování jejich otevřených 
pracovních pozic a headhunterům k hledání nejvhodnějších zaměstnanců. Asi dnes 
nejznámější sociální sítí, kterou společnosti v České republice využívají, je síť 
LinkedIn, kde firmy (HR oddělení) umisťují své nabídky a headhunteři oslovují 
předem vytipované kandidáty přímo na základě jejich pracovních profilů. Pracovní 
nabídky na jiných sociálních sítích už nejsou tolik běžné. 
1.4.1 Nábor studentů do studentské organizace 
 
 Nábor do studentských organizací má mnoho odlišností od klasického 
náboru. Zde jmenuji několik jeho odlišností: 
 Není specifický (specializovaný) – někdy může být nábor zaměřen například na 
studenty, kteří se zajímají o tvorbu webu, protože jsou zrovna tito studenti 
potřební, většinou se ale cílí na všechny studenty se zájmem aktivně se zapojit 
do studentské organizace 
 Bývá celoplošný – organizace se snaží oslovit studenty z celé univerzity, aby 
daly příležitost každému, ale i zachovaly jistou diverzitu lidí ve skupině 
 Nízké požadavky – požadavky zpravidla nebývají žádné, přijatý je každý, kdo 
chce a časem se ukáže, zda jeho volba zapojit se byla správná 
 
 Společná s klasickým náborem je například variabilita nákladů na nábor – 
nábor může být velmi levný (např. založený na doporučení lidí z organizace, 
využití sociálních sítí), ale také dražší (letáková kampaň, plakáty, umístění reklamy 
do univerzitních časopisů apod.), pokud chceme zaujmout studenty nějakým 
upomínkovým předmětem (odznaky, samolepky), nábor se velmi prodraží. Je však 
                                                          
1 Headhunting je anglický neformální výraz pro vyhledávání pracovníků formou přímého oslovení 
potenciálního kandidáta zaměřený na vyhledávání vysoce hodnocených talentů, expertů nebo 





potřebné se na tyto náklady dívat (stejně jako u klasického náboru) jako na 
investici, protože jak jsem zmínila výše, lidské zdroje jsou hlavním bohatstvím 
organizace. Navíc noví studenti přináší do organizace novou energii a nové nápady. 
 
Nejčastějšími způsoby náboru lidí do neziskových organizací jsou tedy: 
 Doporučení přátel, spolužáků 
 Marketingové prostředky – letáky, plakáty, časopisy, sociální sítě, webové 
stránky 
 Pořádání náborových akcí, soutěží, zúčastnění se dalších akcí  
 Další metody specifické pro danou organizaci 
 
1.4.1.1 Kdy a na koho cílit 
Důležitou otázkou je, kdy do náboru nových studentů investovat a na koho 
se zaměřit. Vhodnou variantou může být například začátek semestru, kdy studenti 
ještě nemají tolik učení před zkouškami a jejich motivace zapojit se do něčeho 
nového je poměrně vysoká. Začátek semestru je však doprovázen velkým 
množstvím informací, které studenti musí vstřebat a jsou jim také předneseny 
nároky, které jim budou pro úspěšné pokračování studia kladeny. Mnozí se tudíž 
mohou zprvu zaleknout a raději se do nových výzev nepouštějí. Během 
zkouškového období se mysl studentů upírá na dokončení všech potřebných 
zkoušek, rozhodně to tedy není vhodná doba pro nábor. Konec zimního 
zkouškového období by se také mohl jevit jako vhodná varianta, studenti většinou 
dokončují zkoušky předčasně a mají poté čas užít si volný studentský život. Konec 
letního semestru je zase ve znamení přerušení studijních povinností, ale také 
přerušení studentského života a snížení aktivity studentů v zájmových klubech, 
mohlo by tedy dojít k tomu, že případní noví studenti by nebyli do dění v 
organizaci „vtaženi“ naplno a mohli by do začátku dalšího semestru ztratit 
motivaci pokračovat. Nejvhodnější variantou se tedy teoreticky jeví období zhruba 
měsíc po začátku semestru. 
Další poměrně složitou otázkou je – na jaké studenty se zaměřit. Tím „jaké“ 
je myšleno zejména studenty kterého ročníku, a případně jaké fakulty. Je například 
zřejmé, že studium některých fakult může být pro studenty více časově náročné, 
takovým studentům už nezbývá moc času na mimo studijní aktivity a nábor tudíž 
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nemusí být moc efektivní. Lze také usuzovat, že různé fakulty mohou přitahovat 
různé typy studentů, takové, které více či méně inklinují ke sdružování se do 
studentských organizací. Organizace si studenty zpravidla nevybírají, chtějí však, 
aby jejich náborové aktivity a vynaložení finančních a lidských zdrojů byly co 
nejefektivnější. Ročník, ve kterém se student zrovna nachází, může být také 
důležitým faktorem ovlivňujícím nábor. Ideální by bylo nabírat studenty prvního 
ročníku, kteří mají potenciál zůstat aktivní po dlouhou dobu. S novými studenty je 
však spjata i nejistota a strach z toho, že věnují čas něčemu na úkor studiu, které 
poté nebudou zvládat. Není tedy asi úplně vhodné cílit nábor na zcela nové 
studenty. Po jednom až dvou semestrech však už většina z nich představu má, a 
tudíž už je doba pro nábor vhodnější – student je stále mladý a motivovaný a další 
pro něj potenciální hrozba, tedy státní závěrečné zkoušky, je zatím ještě daleko. 
Pro organizaci podle mě ne příliš přínosné je nabírat studenty studující v 
posledním ročníku. Ti sice mohou organizaci chvíli vypomoci, nemůžou se ale 
zapojit do dlouhodobého plánování a rozvoje organizace. 
S přijímáním nových lidí do studentských organizací je to zdánlivě 
jednodušší - lidí, kteří se chtějí do studentských organizací aktivně zapojit, obvykle 
není velké množství, takže se nemusíme zabývat otázkou, podle čeho a jaké typy 
lidí vybírat. Dáváme zpravidla šanci každému a ukáže pouze čas, zda jeho volba 
zapojit se, byla šťastná. Výběrové řízení tedy odpadá, před vedením studentské 
organizace však stojí daleko větší úkol, a sice zapojit nového člověka do kolektivu, 
najít mu jemu vyhovující činnost a neustále ho k ní motivovat. Tento úkol může být 
velmi jednoduchý, ale naopak také poměrně náročný, jelikož zpravidla nevíme, s 
jakým typem člověka máme tu čest a co ho do studentské organizace přivedlo. 
 
Pokud chceme, aby práce s lidmi v organizaci byla efektivní, je nutné lidi k 
této práci správně vést a motivovat. Jelikož má však každý člověk odlišný charakter 
je správný přístup k lidem jedním z klíčových, avšak i nelehkých úkolů pro human 
resources každé studentské organizace. Ke každému je vhodné přistupovat 
individuálně, průběžně kontrolovat, je-li dostatečně motivován, a zda mu daná 
činnost v organizaci vyhovuje, a případně pro něj včas najít jinou vhodnější 
aktivitu. V kapitole 1.4.3 se budu blíže zabývat typologií lidí, jejíž znalost je pro 




1.4.2 Individuální rozdíly v pracovním chování 
Dle [2] výsledky organizace závisejí na chování jejich jednotlivých členů. 
Toto chování a pracovní jednání není utvářeno pouze způsobem řízení, vnitřní 
strukturou a kulturou organizace, ale především osobními rysy každého jedince. 
Pro správné řízení lidí je potřeba porozumět individuálním rozdílům v pracovním 
chování zaměstnanců. Těmito individuálními rozdíly nebo též charakteristikami 
pracovníků patří jejich schopnosti, osobnostní vlastnosti a pracovní postoje a 
motivace.  
Schopnosti jsou osobní předpoklady pro výkon určité činnosti vznikající 
kombinací vrozených vloh a výsledků učení. Schopnosti lze obecně shrnout do 
dvou kategorií na schopnosti fyzické a psychomotorické a schopnosti rozumové. 
Ve většině organizací jsou ve středu pozornosti schopnosti rozumové, jež jsou 
předpokladem pro inteligentní uvažování a analýzu informací. Rozumové 
schopnosti jsou předpokladem pro plnění duševních úkolů vyžadující chápání, 
uvažování, představování a pamatování. Rozvíjeny jsou vzděláním a praxí. Kromě 
obecných rozumových schopností, které se měří pomocí inteligenčního kvocientu 
(IG), hovoříme dále také o „dimenzích rozumové schopnosti“, zahrnujících verbální 
schopnost, kvantitativní schopnost, schopnost úsudku, schopnost dedukce, 
prostorovou představivost, schopnost vnímání a paměť. 
Osobnostní vlastnosti jsou psychologické charakteristiky a způsoby 
chování, jež jsou ovlivněny dědičností, ale také sociálním a kulturním prostředí – 
výchovou, vzděláním a profesní příslušností; vrozené dispozice jsou však dle [Jan 
Urban: Řízení lidí v organizaci] pro jejich utváření rozhodující. Z důvodu relativní 
neměnnosti osobnosti je efektivnější zaměřit se na porozumění osobnosti 
pracovníka a výběr nejvhodnějších úkolů, které budou takové osobnosti co nejlépe 
vyhovovat. Psychologie popisuje mimo jiné osobnostní vlastnosti pětifaktorovým 
modelem, kdy kombinací těchto faktorů vznikají právě osobnostní rozdíly.  
Pět základních širokých dimenzí osobnostních vlastností cituji z [2, str. 28]: 
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 „extroverze/introverze – stupeň, ve kterém je osoba společenská, družná, 
hovorná a asertivní, nebo naopak uzavřená, preferující své vnitřní prožitky a 
úzký okruh sociálních kontaktů 
 emocionální stabilita/labilita – rozsah, ve kterém jsou emoce osoby spíše 
klidné a vyvážené, náladově stálé, nebo naopak jeví vyšší sklon k výraznějším 
emocionálním projevům, ke kolísání nálad 
 sklon ke spolupráci/soupeřivost – míra, ve které se u osoby projevují takové 
rysy, jako je zdvořilost, důvěra, flexibilita, dobrosrdečnost, tolerance, sklon 
promíjet nebo naopak tendence k soutěživosti, cynizmu, podezíravosti 
 svědomitost/lehkomyslnost – stupeň, ve kterém se osoba projevuje jako 
vytrvalá, pracovitá, sebedisciplinovaná, spořádaná a důkladná, nebo naopak 
spíše chaotická se sklonem podléhat impulzům 
 otevřenost vůči nové zkušenosti – charakterizující zájem a ochotu osoby 
zvažovat zkoušet nové myšlenky a zkušenosti, projevovat sklon 
k představivosti, zvědavosti, ideové tolerantnosti, nebo naopak se sklonem 
k opatrnosti a tendencí preferovat věci známé a předvídatelné“  
 „Pracovní postoje a motivace jsou chápány jako individuální rozdíly v reakci 
na určitou pracovní situaci. Vedle odlišných osobnostních profilů souvisí relativně 
trvalé pracovní postoje zaměstnanců i s jejich motivací, pohánějící a zaměřující jejich 
chování určitým směrem. Nejdůležitějším pracovním postojem majícím vztah 
k motivaci je tzv. potřeba úspěchu; individuálně proměnlivá potřeba, která může být 
chápána i jako osobnostní rys podmiňující snahu dosáhnout osobního úspěchu. 
K úspěšným řídícím metodám zvyšujícím potřebu úspěchu patří například stanovení 
cílů, poskytování pozitivní zpětné vazby a posilování sebedůvěry. Jednou z forem 
pracovní motivace, kterou může manažer poměrně snadno ovlivnit, je motivace 
zaměstnanců k učení se novým věcem.“ [2, str. 29] 
1.4.3 Efektivní začleňování lidí do organizace 
Jelikož řízení lidských zdrojů úzce souvisí s lidmi samotnými, věnuji 
následující kapitolu otázce začleňování a efektivní práci s různými typy lidí. 
Typologií osobností se zabývají různé studie, pro příklad jmenujme asi nejčastější 
metodiku MBTI (Myers-Briggs Type Indicator), která je již desetiletí úspěšně 
používána ve školství, ve světě podnikání, profesním či partnerském poradenství a 
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v dalších oblastech. Kritéria modelu vychází z kritérií rakouského psychologa Carla 
Gustava Junga. Jsou celkem čtyři a každé z nich nabízí dvě možnosti: Vnímání 
okolního prostředí (extroverze × introverze), získávání informací (smysly × 
intuice), zpracování informací (myšlení × cítění) a životní styl (usuzování × 
vnímání). [15] 
Tyto metodologie je možné nastudovat a naučit se, jak jednotlivé typy lidí 
efektivně začlenit do organizace a jak s nimi pracovat.  
 
František Bělohlávek ve své knize [4] velmi pochopitelným a praktickým 
způsobem popisuje 20 problémových typů lidí na základě jejich charakteru a 
temperamentu. Popisuje, jak efektivně komunikovat s jednotlivými typy lidí a jak 
zvyšovat efektivitu jejich práce. Podle této „příručky“ může vedoucí pracovník, či 
student na vedoucí pozici ve studentské organizaci jednoduše zjistit, jaký 
pracovník je a časem tak přizpůsobit jeho pracovní pozici tak, aby se v ní pracovník 
cítil dobře a zároveň svou práci odváděl co nejefektivněji. Jelikož mi efektivní práce 
s různými typy lidí v organizaci jeví jako stěžejní součást řízení lidských zdrojů a 
důležitá úloha všech manažerů, rozhodla jsem se některé typy problematických 
osobností blíže prozkoumat a dle svých získaných zkušeností poukazuji na 
možnosti jejich uplatnění na příkladu studentských organizací, viz příloha 1. 
1.5 Motivace 
1.5.1 Základní motivační teorie 
 Existuje mnoho motivačních teorií vycházejících z různých předpokladů. 
Dále uvádím alespoň několik základních.  
 „Motivace lidí vychází z jejich potřeb“ - tuto skutečnost vyjádřil americký 
psycholog Abraham  Harold Maslow ve své pyramidě potřeb (Obrázek 1). Dle [5] 
„Maslowova teorie vychází z předpokladu, že jednání člověka ovlivňuje celá řada 
potřeb, které lze uspořádat hierarchicky. Člověk se nejdříve snaží uspokojit vlastní 
základní životní potřeby a potřeby své rodiny (fyziologické potřeby a potřeby 
bezpečí), jsou-li tyto potřeby uspokojeny, má zájem uspokojit potřeby vyšší, tj. 
potřeby sociálních jistot a uznání. Nejvyšší postavení mezi potřebami přiznává 
Maslow potřebě seberealizace, tzn. uspokojení, které plyne z plného využití všech 




Obrázek 1: Maslowova pyramida potřeb [17] 
 
Frederick Herzberg na Maslowova navazuje a definuje dva druhy potřeb 
jedince: 
 potřeby, které lze nalézt u živočichů a které obsahují nižší patra Maslowovy teorie, 
 a potřeby, které jsou výhradně lidské a sídlí v horních patrech pyramidy.  
(Obrázek 1) 
Přičemž motivaci dělí na dva typy: 
 vnitřní motivaci – faktory ovlivňující chování člověka (odpovědnost, autonomie, 
rozvoj schopností, …),  
 vnější motivaci – to, čím je člověk motivován svým okolím (plat, povýšení, 
pochvaly, ale také tresty a kritika). 
 Douglas McGregor je zakladatelem teorie XY. Teorie X je klasickým 
motivačním přístupem zaměstnance, který předpokládá, že člověk je přirozeně líný 
tvor. [6] Teorie X předpokládá, že většina lidí preferuje být v roli podřízeného a 
nemá zájem přijímat zodpovědnost. Tito lidé potřebují neustále mít pocit bezpečí a 
jistoty. Jsou motivováni penězi, jinými benefity a hrozbou trestu. Manažeři, kteří se 
ztotožňují s teorií X, tíhnou po struktuře, kontrole a dohledu nad svými 
zaměstnanci. Naopak teorie Y vychází s předpokladu, že lidé nejsou od přírody líní 
a nespolehliví. Předpokládá, že lidé umí nést zodpovědnost a můžou být kreativní, 
pokud jsou správně motivováni. Správně motivovaní lidé mohou sami řídit své 
úsilí k dosažení svých cílů skrz naplňování cílů organizace. [7] 
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1.5.2 Motivace k práci  
 „Motivační přístup k vytváření pracovních úkolů a pracovních míst vychází 
z toho, že práce, která pracovníka uspokojuje, je sama nejlepším motivátorem.“ [3, 
str. 59] Dle [2] „Individuální výkonnost je podmíněna úrovní odpovídajících 
schopností a motivací zaměstnance tyto schopnosti použít.“  
Jak na základě vyšší motivace zvýšit produktivitu a kvalitu práce, jak zlepšit 
vztah zaměstnanců k práci či firmě jako celku – to jsou základní otázky, se kterými 
souvisí velká část personální dimenze managementu. [2, str. 89] Je velmi zajímavé 
posuzovat, jaké motivační faktory působí na zaměstnance a jaké na studenty 
zájmových organizací. Pro zaměstnance jsou jedním z nedůležitějších motivačních 
prostředků peníze nebo jiné nefinanční benefity. Peníze bezesporu uspokojují 
lidské potřeby, a to v případě, že přicházejí v určité výši a periodicitě. [6] 
V případě Maslowovy hierarchie potřeb lze říci, že uspokojují základní 
potřeby, a to především potřeby fyziologické, potřeby jistoty a bezpečí. Ovšem také 
do jisté míry uspokojují i vyšší potřeby. Můžou být například prostředníkem pro 
uspokojení potřeby uznání dosahovaných výsledků. Chceme-li však motivovat 
někoho k tomu, aby vykonával určitou činnost, za kterou nebude finančně 
ohodnocen, jsme v daleko těžší situaci. Musíme hledat jiné motivační prostředky k 
tomu, abychom potřeby daného člověka dovedli uspokojit.  
 
Autor publikace [8] popisuje motivaci k práci (pracovní motivaci) jako 
aspekt motivace lidského chování, který je spojen s výkonem pracovní činnosti, se 
zastáváním určité pracovní pozice a s výkonem jí odpovídající role, tj. s plněním 
pracovních úkolů. Pracovní motivace vyjadřuje přístup člověka k práci, ke 
konkrétním okolnostem jeho pracovního uplatnění a ke konkrétním pracovním 
úkolům, tj. vyjadřuje konkrétní podobu jeho pracovní ochoty. Dále autor rozděluje 
pracovní potřeby na motivace intrinsické, tedy motivy, které souvisejí s prací 








Potřeba činnosti vůbec (vydání energie) 
Potřeba kontaktu s druhými lidmi 
Potřeba výkonu (přinášející uspokojení) 
Touha po moci 
Potřeba smyslu života a seberealizace 
Potřeba peněz 
Potřeba jistoty 
Potřeba potvrzení vlastní důležitosti 
Potřeba sociálních kontaktů 
Potřeba sounáležitosti 
Tabulka 1: Intrinsické a extrinsické potřeby 
Soustředíme-li se nyní na pracovní motivaci ve studentské organizaci, 
můžeme konstatovat, že prací ve studentských organizacích se uplatňují 
především intrinsické motivy (potřeba vykonávat činnost, potřeba kontaktu 
s jinými lidmi, potřeba výkonu, touha po moci), ale také některé excentrické (velmi 
silně potřeba sociálních kontaktů i potřeba sounáležitosti). Dále shrnuji zmíněné 
motivy a jejich konkrétní podobu ve studentských organizacích. 
 
Typ motivu Konkrétní podoba v organizaci 
Potřeba činnosti vůbec (vydání energie) svěření vhodného úkolu (funkce), předání 
zodpovědnosti za jeho splnění, udržování 
pracovního úsilí 
Potřeba kontaktu s druhými lidmi práce s lidmi v týmu, na společných 
projektech 
Potřeba výkonu (přinášející uspokojení) svěření zodpovědnosti 
Touha po moci možnost stát ve vedení organizace a zkusit si 
tak manažerskou činnost  
Potřeba seberealizace zvyšování kvalit členů účastí na trénincích 
měkkých a manažerských dovedností 
Potřeba sounáležitosti účast členů lokálních skupin na 
mezinárodních akcích 
Potřeba sociálních kontaktů pořádání motivačních víkendů, večerů a 
team-buildingových akcí 
Tabulka 2: Motivy studentů studentských organizací 
 
Dle [2] se systém pracovní motivace dělí na pracovní prostředí a systém 
odměn. Tento systém by měl být pravidelně hodnocen a upravován.  Faktory 
pracovního prostředí souvisejí s manažerským stylem, sociálním prostředím a 
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firemní kulturou. K těm nejdůležitějším faktorům se řadí pozornost vůči úspěchům 
(osobní poděkování, nedostatek uznání a příznivého ohodnocení), kterou mnohdy 
spíše předhání kritika za případné neúspěchy. Dalším faktorem je zajištění pomoci 
a podpory pro to, aby zaměstnanci mohli svou práci vykonávat dobře. Dalším je 
důvěra a respekt ve schopnosti zaměstnanců, omezení obav z neúspěchu, otevřená 
komunikace a rozvoj zaměstnanců.  
1.5.2.1 Systém odměn a význam peněz 
„Efektivní systém odměn podporuje takové chování zaměstnanců, které vede 
k dosažení výkonnostních cílů organizace“ [2, str. 95] Systém odměn by měl také 
respektovat některá pravidla. Jedná se o vztah k cílům organizace. Dále spoluúčast 
zaměstnanců – je potřeba systém odměn zaměstnancům vysvětlit a zdůvodnit, 
frekvence odměn – zda odměňovat za dané období či za konkrétní úspěchy. 
V neposlední řadě je důležité sledování efektivnosti odměn, abychom ověřili, zda 
systém odměn přináší výsledky, jaké očekáváme. 
Peníze jsou považovány za základní motivační faktor zaměstnanců. „Lidé 
jsou silně motivováni vydělat takové množství peněz, které umožní uspokojit jejich 
základní potřeby. “ Pro manažera je motivování penězi velmi snadným způsobem 
motivace na rozdíl od jiných nefinančních motivačních faktorů. Ty se vztahují 
zejména k obsahu práce, pracovnímu prostředí, možnostem osobního uplatnění, 
uznání ze strany manažera a spolupracovníků apod. Peněžní kompenzace ve formě 
základního platu či odměny však dnes již nemá bezprostředně motivační působení, 
je chápána spíše jako právo či nárok zaměstnance, a tudíž peníze ztrácejí svůj 
motivační charakter. [2] 
Dle [6] hlediska vyhledávání pracovních příležitostí je peněžní odměna – 
plat či mzda pro mnoho lidí dominantním faktorem. Tento faktor se u mnoha 
zaměstnanců stává v budoucnu také jedním z největších pout mezi ním a 
zaměstnavatelem. Autor dále uvádí, že peníze mají pozitivní vliv na motivaci 
pracovníků pouze, je-li systém odměn spravedlivě nastaven. V opačném případě 
může být účinek i demotivační. [6] 
1.5.2.2 Praktické nástroje nefinanční motivace 
Tyto formy motivace jsou založeny na uznání a ocenění práce a souvisejí 
s výkonností zaměstnance. Deset motivačních nástrojů manažera dle [2, str. 99] 
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zahrnuje: ochotu nalézt si čas k vyslechnutí zaměstnanců, osobní poděkování za 
vykonanou práci, konkrétní a včasná zpětná informace o jejich výkonnosti, ocenění 
a podpora osob s vysokou výkonností, poskytování informací o prosperitě firmy a 
dalších vizích, podporování zájmu zaměstnanců o dění ve společnosti a možnost 
účastnit se rozhodování, povzbuzování k růstu a rozvíjení schopností, podporování 
„vlastnického vztahu“ k práci a pracovnímu prostředí, podpora nových myšlenek, 
nápadů a iniciativy, oslavování úspěchů společnosti, oddělení i jednotlivců. [2] 
1.5.3 Potřeba činnosti - svěření vhodného úkolu 
Vlastnosti dobrého úkolu dle [9] vystihuje anglická zkratka SMART. 
Jednotlivá písmena pak mají vyjadřovat charakteristiku úkolu: 
S = specifický (jednoznačné stanovení úkolu), 
M = měřitelný, 
A = akceptovatelný (vzájemné odsouhlasení úkolu), 
R = reálný (nesplnitelnost úkolu může vést k demotivaci), 
T = termínovaný a trasovaný (přesné určení tzv. deadline, tedy nejzazšího termínu 
vyhotovení úkolu, odstraňuje možné odkládání úkolu „naneurčito“). 
 
K tomu, aby úkoly ovlivnily aktivitu jednotlivce, jsou dle [9] nutné dvě 
podmínky na straně pracovníka, a sice pracovník musí úkol přijmout za svůj 
(pokud je pro pracovníka úkol dosažitelný a vidí v něm přínos pro svou osobu) a 
musí se úkolu oddat (jinak jej vzdá při první překážce či problému). 
1.5.4 Motivace zaměstnanců jako úkol manažera 
Autor publikace[2] definuje čtyři základní pravidla manažerské motivace, 
která jsou shrnuta v následujícím odstavci. 
Motivace zaměstnanců je úkolem manažera – manažeři mají na motivaci 
zaměstnanců velký vliv zejména v tom, zda dovedou přímo a otevřeně jednat, 
spravedlivě odměňovat, oceňovat je za dobrou práci, vytvářet příznivé pracovní 
prostředí, přispívat k pocitu smysluplnosti práce, vytvářet týmovou atmosféru 
apod. Dalším pravidlem je větší výkonnosti zaměstnanců se dlouhodobě dosahuje 
spíše pozitivní motivací (peníze, uznání, profesní postup, důležité znějící tituly 
apod.) než tou negativní (napomenutí, snížení platu, přesun, propuštění). Třetí 
pravidlo říká, že zaměstnanci své chování přizpůsobují na základě chování svých 
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manažerů. A v neposlední řadě – co motivuje jednoho zaměstnance, nemusí 
motivovat zaměstnance ostatní. Každý zaměstnanec má své motivační faktory, 
které by správný manažer měl být schopen nalézt. Některé faktory mohou za 
určitých podmínek působit i silněji než peníze, takovými jsou například poskytnutí 
větší autonomie, uznání za dobrou práci, vědomí smysluplnosti práce, či umožnění 
pružnějšího časového uspořádání pracovního dne. 
1.5.5 Motivace studentů 
Kromě společenských potřeb je právě potřeba seberealizace stěžejním 
motivačním faktorem pro dobrovolnou práci ve studentské organizaci. 
Společenské potřeby, uspokojení pocitu sounáležitosti a integrace bývá většinou 
prvotní motivací vstupu do takové organizace. K tomu, aby člověk však zůstal 
motivován a efektivně pro organizaci pracoval dlouhodobě, to mnohdy nestačí. 
Pokud dotyčný nebude prostřednictvím dobrovolné práce v organizaci 
uspokojovat svou potřebu seberealizace, prvotní motivace opadne a člověk ztrácí o 
tuto práci zájem. Proto je velmi důležité jako vedoucí skupiny kontrolovat, zda 
každý člen vykonává v organizaci takovou práci, která ho baví, která ho naplňuje a 
hlavně, která rozvíjí jeho osobnost. Nutit členy organizace do činnosti, která jim z 
tohoto hlediska nevyhovuje a ve které se neseberealizují, může vést sice k získání 
zkušeností a rozvoji dovedností člověka, vnitřní pocit seberealizace se však v 
takovém případě nedostavuje. Možností, jak udržet motivaci lidí ve studentských 
organizacích, je mnoho. Vzhledem k výše zmíněným typům potřeb, které se lidé 
snaží uspokojovat, je nutné zaměřit se na všechny, nebo alespoň na některé z nich. 
Nikdy totiž nevíme, jaký motivátor je pro konkrétního člověka důležitý. Chceme-li 
tedy vytvořit motivaci v týmu, tedy motivaci více lidí současně, musíme zvolit více 
metod této motivace. 
 
K podkapitole zabývající se motivací závěrem shrňme, že existuje mnoho 
teorií, které se zabývají otázkou lidské motivace. Asi nejproslulejší je teorie 
Abrahama Maslowa. Ten navrhnul třídy potřeb uspořádané do hierarchie, a 
stanovil řád, podle kterého lidé své potřeby postupně uspokojují. Obecně řečeno, 
jsou-li uspokojeny fyziologické potřeby a potřeba bezpečí, začnou být důležité jiné 
potřeby – potřeba seberealizace, uznaní a podobně. Peníze mohou být ve většině 
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případů hlavní motivací pro zaměstnance, pro pracovníky studentských organizací 
je to však zejména seberealizace a pocit sounáležitosti. 
 
1.6 Řízení pracovního výkonu a hodnocení pracovníků 
Řízení pracovního výkonu bylo již nastíněno v kapitole 1.5.3, kde jsem se 
v souvislosti s motivací zmiňovala o svěřování vhodného úkolu pracovníkům tak, 
aby je tento úkol naplňoval a tedy i motivoval. Odměňování pracovníků bylo již 
probráno v předchozí kapitole v rámci motivace pracovníků, jelikož tyto dva 
aspekty spolu velmi úzce souvisí. Dále se tedy v této kapitole budu věnovat řízení a 
hodnocení pracovního výkonu pracovníků. 
1.6.1 Řízení pracovního výkonu 
Řízení lidských zdrojů hraje stále větší roli při zvyšování výkonnosti 
organizace a sice tak, že usiluje o zvýšení výkonu jednotlivců a pracovních 
skupin.[2] „Řízení pracovního výkonu představuje integrovanější přístup založený na 
principu řízení lidí na základě ústní nebo písemné smlouvy mezi 
manažerem/nadřízeným a pracovníkem o budoucím pracovním výkonu a osvojování 
si schopností potřebných k tomuto pracovnímu výkonu.“ [3, str. 203] Manažerské 
personální nástroje zahrnují do systému řízení pracovního výkonu čtyři aspekty, 
kterými jsou stanovení cílů, jejich prosazování, hodnocení výkonu zaměstnanců a 
jejich (výkonové) odměňování. Stanovení vhodných cílů koresponduje se 
stanovením vhodného pracovního úkolu, viz kapitola 1.5.3 [2] 
Neziskové instituce nekladou příliš velký důraz na výkonnost a výsledky. 
Převzetí odpovědnosti za úkol však patří stanovení kritérií výkonnosti, přičemž je 
důležité, aby tato kritéria nebyla zprvu náročná. Z hlediska pracovníků je řízení 
pracovního výkonu důležité proto, aby získali objektivní zhodnocení a uznání za 
odvedenou práci. [1, str. 97] Ve studentských organizacích je to velmi podobné, 
komplexní řízení výkonu pracovníků, tedy studentů není snadné pojmout. Nicméně 
je opět důležité pracovní výkon hodnotit z důvodu motivačního, dávat lidem 
zpětnou vazbu a také přijímat tu jejich. Striktní systém řízení výkonu pracovníků 
by v tomto případě nemusel být efektivní a vyhovovat každému, nesmíme opět 
zapomínat na to, že studenti tuto činnost vykonávají zcela dobrovolně a nejsou 
motivováni finančními aspekty. Je však přinejmenším přínosné takový systém 
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alespoň nastínit, aby v lidech tento aspekt řízení lidských zdrojů zakořenil, a 
dosáhli tak snazší adaptace při vstupu do jejich kariérního života. Dobře nastavený 
systém řízení výkonu má samozřejmě dobrý vliv i na chod organizace jako takové, 
kdy jsou lidské zdroje využívány efektivněji.  
1.6.2 Hodnocení pracovníků a pracovního výkonu 
 „Hodnocení pracovníků je jedním z nejdůležitějších předpokladů plnění všech 
základních úkolů řízení lidských zdrojů: dát správného člověka na správné místo, 
resp. vhodně spojovat pracovníka s pracovními úkoly, optimálně využívat jeho 
schopnosti, formovat týmy, efektivně vést lidi a vytvářet zdravé mezilidské vztahy a 
realizovat personální a sociální rozvoj pracovníků.” [3, str. 210] 
 „Hodnocení pracovního výkonu představuje příležitost ke shrnutí výkonu za 
uplynulé období a stanovení nových výkonových cílů.“[2, str. 133]  
Hodnocení pracovního výkonu může provádět sám pracovník, přímý 
nadřízený, spolupracovníci, podřízení, personální manažer, specializované 
agentury nebo také lidé mimo okolí (zákazníci, partneři, dodavatelé). Přestože 
může být zřejmé, jaké jsou důvody pro hodnocení pracovního výkonu, jmenuji zde 
alespoň některé z nich: 
 zefektivnění využívání pracovní doby zaměstnanců, 
 určení slabin a předností jednotlivých zaměstnanců, 
 poskytnutí informací pro odměňování,  
 identifikace nutnosti odborného vzdělávání, 
 získání informací pro řízení kariéry, 
 získání informací pro personální plánování, 
 zjištění sociálního klimatu na pracovišti, 
 zvýšení motivace pracovníků atd. [6, str. 64] 
 hodnocené schopností a rozvojového potenciálu pracovníka [3]. 
 
Druhů a způsobů hodnocení je mnoho, dle [3] lze v podstatě rozlišit dvě podoby 
hodnocení pracovníků: 
 neformální – průběžné hodnocení pracovníka jeho nadřízeným během vykonávání 
práce, 





Hodnocení můžeme dále dělit podle metod, přičemž zde budou zmíněny ty 
nejčastější: 
 hodnocení podle stanovených cílů (výsledků) – zde je zejména důležité, aby cíl byl 
kvantifikovatelný a měřitelný (viz 1.5.3 ), dosažitelný a jasně formulovaný; 
 hodnocení na základě plnění norem – často používána ve výrobních firmách; 
 volný popis – univerzální metoda využívaná pro hodnocení manažerů a tvůrčích 
pracovníků; 
 hodnocení podle stupnice – může mít podobu grafickou, slovní nebo číselnou; 
 checklist – forma dotazníku; 
 metoda BARS (Behaviourally Anchored Rating Scales) – klasifikační stupnice pro 
hodnocení pracovního chování; 
 assessment centre – používaný jak k výběru nových pracovníků, tak k hodnocení 
pracovního výkonu. 
 
1.6.2.1 Hodnocení pracovníků studentských organizací 
Hodnocení pracovníků studentských organizací je neméně důležitou součástí 
procesu řízení lidských zdrojů organizace. Hodnocení je pro každého pracovníka 
velmi důležité pro to, aby měl možnost zlepšovat se ve svých dovednostech a 
poučit se z možných chyb. Velmi důležité je v tomto případě i sebehodnocení. 
Pojetí práce ve studentských organizacích je takové, že se pracovníci mohou 
dopustit chyb, aniž by za ně byli ve většině případů potrestáni propuštěním s 
organizace. Na nápravě chyb mohou poté pracovat, a tím se zdokonalovat. 
V ziskových organizacích bohužel na nápravu často nebývá prostor a pracovník 
musí organizaci opustit. Zkušenosti, které si pracovníci studentských organizací do 
svého budoucího kariérního života odnášejí, mají tak pro ně nevyčíslitelnou 
hodnotu. Poučením z možných minulých chyb mohou studenti ve svém pracovním 
životě předejít chybám, které by je mohly posléze stát například ztrátu pozice, 
kompetencí či důvěry zaměstnavatele. 
 
1.7 Rozvoj a vzdělávání 
 „Požadavky na znalosti a dovednosti člověka v moderní společnosti se neustále 
mění a člověk, aby mohl fungovat jako pracovní síla, byl zaměstnatelný, musí své 
znalosti a dovednosti neustále prohlubovat a rozšiřovat. Vzdělávání a formování 
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pracovních schopností se v moderní společnosti stává celoživotním procesem. A 
v tomto procesu sehrává stále větší roli organizace a jí organizované vzdělávací 
aktivity.” [3, str. 252] Hlavním důvodem, proč se firmy v posledních letech zaměřují 
na průběžné vzdělávání svých zaměstnanců, je důležitost flexibility a připravenosti 
na změny. Lidé by měli být na změnu připraveni, akceptovat a podporovat ji. 
Personální práce se tedy stále více zaměřuje na formování pracovních schopností 
pracovníků organizace. Kromě rozvíjení odborných znalostí a dovedností se stále 
více setkáváme se zaměřením na rysy osobnosti pracovníků a na jejich chování. 
Proto se kromě tradičních způsobů zaškolování setkáváme s rozvojovými 
aktivitami zaměřenými na širší oblast dovedností, ale také na formování osobnosti 
pracovníků, formování jejich hodnotových orientací, přizpůsobování jejich kultury 
kultuře organizace. To vše následně zajišťuje flexibilitu a připravenost pracovníků 
na změny. 
Důvodů pro vzdělání a rozvoj pracovníků je mnoho. Dle [3, 10] uvádím alespoň 
některé z nich: 
 změna metodologie práce, 
 změna produktu v závislosti na proměnlivých potřebách lidí, 
 důraz na kvalitu a efektivitu práce, 
 vznik nových technologií, 
 změny organizace práce, její povahy a způsobů řízení, 
 rozvoj informačních technologií, 
 vznik dobré pověsti na trhu práce. 
 Cílem vzdělávání zaměstnanců je přizpůsobování pracovních schopností 
pracovníků měnícím se požadavkům pracovního místa, tedy prohlubování 
pracovních schopností, dále zvyšování použitelnosti pracovníků, tedy rozšiřování 
pracovních schopností nad rámec aktuálně vykonávané pozice, což vede k 
usnadnění případných rekvalifikačních procesů. Tradičně zůstává přizpůsobování 
pracovních schopností dané pozici a jejím specifickým požadavkům – používané 
technice, technologii, stylu práce v organizaci. V neposlední řadě, jak již bylo výše 




Koubek [3] rozděluje formování schopností člověka na tři oblasti: 
 oblast všeobecného vzdělávání – orientace na sociální rozvoj jedince, ve které 
obvykle není uplatňována aktivita organizace; 
 oblast odborného vzdělávání (tj. oblast formování kvalifikace) – proces formování 
specifických znalostí a dovedností, jde tedy o základní přípravu na povolání, 
doškolování a prohlubování kvalifikace; 
 oblast rozvoje – orientace na získání širší palety znalostí a dovedností, než jaké 
jsou nutné k výkonu stávajícího povolání, dále orientace na kariéru, vytváření 
adaptabilního pracovního zdroje. 
 Proces vzdělávání pracovníků má v organizacích obvykle několik fází, jež se 
cyklicky opakují. Ve většině případů se jedná o fázi identifikace potřeb vzdělávání 
pracovníků, následují plánování, jež zahrnuje otázku rozpočtu, časového plánu, 
určení cílové supiny pracovníků, třetí fází je vlastní proces vzdělávání, poslední 
fází je vyhodnocování výsledků vzdělávání a vyhodnocování účinnosti zvoleného 
programu. 
 V souvislosti se vzděláváním pracovníků často zmiňujeme pojem dovednost. 
Dovednost je v praktické činnosti se uplatňující schopnost, či spíše komplex 
schopností. Dovednosti se rozvíjejí učením na základě schopností. 
Dovednosti se dají rozdělit do několika kategorií, například takto: 
 měkké dovednosti (Soft Skills), 
 tvrdé odborné dovednosti (Hard Skills) jazykové dovednosti, 
 manažerské dovednosti. 
 
 Tvrdé dovednosti (Hard skills) jsou odborné znalosti a dovednosti. Je to 
odbornost, odborná kvalifikace člověka. Tvrdé dovednosti lze osvojit a zlepšit 
vzděláváním, dají se poměrně snadno změřit. Patří mezi ně například dovednosti 
dělnických profesí, jazykové dovednosti, počítačové dovednosti, práce s 
technologiemi, účetnictví, právní znalosti, apod. 
 Tvrdé dovednosti souvisí s oblastí odborného vzdělávání zmíněné výše a 
jsou zásadní zejména u profesí, kde je důležité odborné zaškolení pracovníků. 
Obecně platí, že dosažení vyšší kvalifikace dává člověku větší šanci při získání 
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kvalitního zaměstnání. Dosažení určité profesní úrovně tvrdých dovedností bývá 
dokládáno certifikátem nebo jiným potvrzením. Existuje mnoho certifikátů tvrdých 
dovedností, jejichž získání dává člověku velkou hodnotu na trhu práce. Tvrdé 
dovednosti jsou nedílnou součástí požadavků firmy na pracovní místo, tedy 
požadavků na odbornou způsobilost (kompetentnost) vykonávat určitou profesi. 
 Měkké dovednosti (Soft skills) jsou lidské dovednosti v oblasti chování, jsou 
také známé jako interpersonální dovednosti. Jsou to schopnosti lidí komunikovat, 
společně pracovat, jednat, řešit konflikty, organizovat, rozhodovat a podobně. Mají 
vztah k emoční inteligenci (EQ). Jsou doplňkem k odborným dovednostem tzv. 
tvrdým dovednostem (Hard skills). Měkké dovednosti jsou více vyžadovány u 
manažerských a obchodních profesí, méně důležité jsou u odborných a dělnických 
profesí, kde jsou více zdůrazňovány odborné dovednosti. Měkké dovednosti jsou 
nedílnou součástí požadavků firmy na pracovní místo, tedy požadavků na 
odbornou způsobilost k výkonu určité profese.  
Měkké dovednosti souvisí s formování schopností člověka v oblasti rozvoje. Jde 
tedy o tu část formování pracovníků, se kterým se stále častěji setkáváme jako 
s třetím pilířem vzdělávání pracovníků, tedy osobnostní rozvoj pracovníků. [3] 
Mezi měkké dovednosti patří: 
 komunikační dovednosti a schopnosti, komunikativnost - verbální i neverbální, 
písemné i ústní, individuální i týmové, 
 vedení týmu, 
 organizační schopnosti a dovednosti, 
 vyjednávání a řešení konfliktů, 
 schopnost navazovat a udržovat kontakty, 
 strategické myšlení, koncepční myšlení, 
 kreativní myšlení, kreativita, 
 odolnost vůči stresu, asertivita, 
 týmová spolupráce, 
 schopnost sebereflexe, 
 empatie a mnohé další. 
 
Manažerské dovednosti jsou požadované dovednosti manažera.  Zejména jde tyto 
dovednosti: 
 plánování - znát techniky plánování a aplikovat je v praxi; 
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 organizování - znát techniky organizování a být schopen je aplikovat; 
 řízení lidí - schopnost řídit lidi (jde typicky o tvrdé dovednosti - přidělování úkolů, 
kontrolování apod.); 
 vedení lidí - schopnost vést lidi (jde typicky o měkké dovednosti - motivovat, 
inspirovat, koučovat…); 
 komunikování - být dobrý komunikátor; 
 vyjednávání - schopnost úspěšně vyjednávat; 
 rozhodování - znát techniky rozhodování a umět je prakticky aplikovat; 
 řešení problémů - umět řešit problémy. 
 Tréninky měkkých a manažerských dovedností jsou dnes velmi rozšířenou 
formou školení ve větších firmách a organizacích. Trénink je plánovaný proces 
modifikace postojů, znalostí, dovedností a chování prostřednictvím učební 
zkušeností, aby bylo dosaženo efektivního výkonu. [16] 
 Téměř každý zaměstnanec obdobným tréninkem někdy prošel. Jejich 
poskytováním se dnes zabývá nespočet firem i jednotlivců a tyto tréninky se staly 
velmi důležitou součástí vzdělání a rozvoje zaměstnanců. 
 Trénink je důležitý z hlediska užitku a motivace. Vhodný trénink zlepšuje 
schopnosti zaměstnance a dochází k většímu pracovnímu uspokojení. Trénink 
může být vnímán i nepříznivě, a sice když v něm zaměstnanec nevidí pravý smysl, 
když je vnímán spíše jako trest nebo když je irelevantní pracovním či osobním 
potřebám zaměstnance. Následuje shrnutí několika pozitiv a negativ, ke kterým 
autor v publikaci dochází: 
Pozitiva, která by měl trénink přinést: 
 větší produktivita a kvalita práce, 
 redukce nesprávně odvedené práce, 
 lepší přizpůsobivost k novým metodám, 
 větší pracovní uspokojení (nasazení). 
 
Negativ není obvykle mnoho, jedná se zejména o finanční ztrátu a to nejen 
z hlediska samotných cen tréninků, jež jsou v dnešní době poměrně vysoké, ale 
hlavně z hlediska skutečnosti, že školení zaměstnanci v tuto dobu nepracují. 
Dle [2] „trénink a rozvoj zaměstnanců představuje jeden z nejdůležitějších 
faktorů zvyšování produktivity a konkurenceschopnosti firem.“ Metody tréninku 
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vytvářejí podmínky, ve kterých se pracovníci učí na základě vlastních nových 
zkušeností získávaných s řešením reálných pracovních situací a problémů. [10] 
 
Dnes nejčastějšími tréninkovými a vzdělávacími metodami jsou [2, 3]: 
 přednášky – obvykle zaměřena na zprostředkování faktických informací či 
teoretických znalostí; 
 přednáška spojená se skupinovou diskuzí – účastníci přispívají svými názory a jsou 
stimulování k aktivitě; 
 případové studie – vyžadující, aby účastník tréninku na základě svých analytických 
schopností vytvořil životaschopné řešení určité reálné situace, jsou velmi 
rozšířenou a oblíbenou metodou vzdělávání;  
 workshopy – týmové řešení praktických problémů z komplexního hlediska; 
 hraní rolí – interaktivní metoda zaměřená na osvojení si určité sociální role a 
žádoucích sociálních vlastností, slouží k rozvoji sociálních dovedností, např. vedení 
rozhovorů, vyjednávání; 
 asessment centrum – moderní a vysoce hodnocená metoda nejen výběru 
zaměstnanců, ale i vzdělávání manažerů, kteří mají plnit úkoly spojené 
s každodenní činností manažera; 
 manažerské hry – učí účastníky rozhodovat se pod nátlakem; 
 outdoorové aktivity – zaměřené na poznání svých fyzických a psychických 
možností i vlastních omezení a na spolupráci s ostatními, hry spojené se 
sportovními výkony; 
 vzdělávání pomocí počítačů (e-learning) – simulování pracovních situací. 
 
 Vzdělávání a trénink ve vyspělých zemích stále nabývají na své důležitosti. 
Pro trénink a rozvoj pracovníků má dobrý manažer hned několik důvodů: schopní 
pracovníci jsou výkonnější, je možné jim delegovat složitější úkoly, rozvoj vede 
zpravidla k vyšší pracovní motivaci. 
 
 Studenti, již se dobrovolně zapojí do studentské organizace, obvykle 
nehledají rozvoj v oblasti jejich odborného studia, i když ani to nemusí být 
vyloučeno. Studenti většinou prahnout spíše po rozvoji měkkých a manažerských 
dovedností, které neměli doposud šanci si při běžném studiu osvojit. Je známo, že 
zejména studenti technických vysokých škol často trpí nedostatkem těchto 
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dovedností. Často si studenti také svou aktivitou mohou rozšířit své jazykové 
znalosti, má-li tato organizace mezinárodní charakter. V mezinárodních 
organizacích, ale také právě ve studentských organizacích je v poslední době 
trénink stále častější formou vzdělávání a rozvoje pracovníků.   
 V příloze 2 uvádím stručnou charakteristiku nejběžnějších tréninků 
rozdělenou na dvě skupiny, a sice tu, která je určena svým obsahem zejména 
budoucím manažerům, a druhou, jež je určena pro všechny zaměstnance, 
popřípadě studenty. Jelikož jsou tréninky měkkých dovedností dnes již velmi 
rozšířenou záležitostí, přejala se ve většině případů i terminologie související s 
těmito tréninky. Proto jsou některé následující názvy tréninků ponechány 
v původním, anglickém, znění. 
 
 Všichni studenti ČVUT mohou navštěvovat semináře Kariérního centra 
ČVUT, které jsou zaměřeny na trénování měkkých dovedností, osobní rozvoj a 
blížící se kariérní rozvoj. Většina studentských organizací svým členům však 
umožňuje vlastní formy vzdělávání a rozvoje v oblasti jejich osobnostního rozvoje.  
1.8 Řízení týmů 
Nejen pro většinu mezinárodních firem, ale také pro studentské organizace je 
v dnešní době velmi důležitá efektivní práce v týmech. Efektivní týmová práce 
může zvýšit výkon organizace. 
Zavedení práce v týmech má význam tehdy, pokud může zvýšit výkon osob 
pracujících jednotlivě, snížit náklady, zrychlit komunikaci, zdokonalit rozhodování 
a posílit zákaznickou organizaci. Týmová práce pozbývá na významu, pokud 
odvedený výkon skupiny nepřevyšuje souhrn výkonů jednotlivců. Autor 
v publikaci [2] velmi zajímavě popisuje dynamiku týmů. Přičemž v úvodu definuje 
skupinu jako několik jednotlivců, kteří na sebe navzájem působí. Podle něj je však 
dobré mít stále na paměti, že potřeby uspokojení mohou být pro každého 
jednotlivce ve skupině odlišné. Většina definic předpokládá, že lidé ve skupině mají 
stejné cíle a záměry. Pokud jsou potřeby ve skupině vyvážené, skupina pracuje 
efektivně. Aby skupina byla produktivní, je nutné, aby cíle byly jasné a 
srozumitelné pro všechny členy. Je dokázáno, že nejvyšší produktivitu mají týmy 
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využívající techniky, které současně podporují dosažení cílů skupiny a přinášejí 
uspokojení jednotlivců. [7] 
 Než práci v týmech v organizaci implementujeme, je důležité posoudit 
následující kritéria [2, str. 196]: 
 charakteristika pracovních úkolů – nutné posouzení, zda je daný úkol pro řešení ve 
skupině vhodný; 
 jasný smysl a cíl – společný cíl je, jak bylo zmíněno výše, základem fungování týmu, 
příliš obecné cíle jsou pro dosažení týmové dynamiky nevhodné; 
 různé znalosti a schopnosti členů – důležité je správné rozložení schopností a 
zkušeností v týmu; 
 možnost rotace vedoucí funkce – každý tým potřebuje vedoucí osobu, ne u 
každého týmu je však vhodné tuto vedoucí osobu měnit, někde to však může 
přinést vyšší efektivitu výkonu; 
 možnost kontaktu – pro dobré fungování týmu je úzký kontakt mezi členy; 
 společná odpovědnost – funguje zde princip „vzájemného volání se k 
odpovědnosti“; 
 časová efektivnost – než se tým dostane do stadia, kdy je schopen efektivně 
pracovat, stojí to organizaci mnoho času, proto je nutné zhodnotit, zda tato cesta je 
opravdu efektivní; 
 individuální charakteristiky osob – jak bylo zmíněno výše, skupina je seskupení 
jednotlivců s různými potřebami, nesprávné sestavení týmu  může jeho dynamiku 
negativně ovlivnit. 
 Dle [2, str. 201] zkušenosti ukazují, že efektivněji pracují týmy, které mají 
zastoupení různých osobnostních profilů. V týmu by neměly chybět vůdčí 
osobnosti, lidé zaměření na fakta, také lidé inovativní a ti zaměření na komunikaci 
a sociální prostředí v týmu. Více o typologii osobností lidí viz 1.4.2 a 1.4.3. Přechod 
k týmové organizaci vyžaduje i potřebný tréninkový program rozvíjející 
manažerské a sociální schopnosti členů, více o trénincích pro zaměstnance a 
studenty viz kapitola 1.7 a příloha 2. 
1.9 Výzkumná šetření – metodologie 
Vzhledem k tomu, že v praktické části své diplomové práce budu zpracovávat 
výstupy dotazníkových šetření od studentů, ráda bych tuto kapitolu věnovala 
teoretickému úvodu k metodologiím sociálních výzkumů. V této části čerpám 
zejména z publikace Kapitoly metodologie sociálních výzkumů, která je dle autora 
instruktáží či příručkou pro správnou přípravu a realizaci sociálních výzkumů, a 
dále z publikace Základy sociologického výzkumu. 
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1.9.1 Členění výzkumného procesu 
 Činnosti ve výzkumu jsou rozděleny podle jednotlivých, relativně 
uzavřených etap, kde každá má svůj specifický cíl: 
I. Přípravná fáze – její kvalita a úroveň determinují následnou použitelnost 
budoucích zjištění. 
II. Realizační etapa – její činnosti bezprostředně ovlivňují kvalitu dat, chyby v jejím 
průběhu jsou do jisté míry odstranitelné. 
III. Vyhodnocovací etapa – je charakteristická formulováním odpovídající sociologické 
informace, zpracování dat je závislé na charakteru výzkumu (kvalitativní, 
kvantitativní), interpretace zjištění pak propojuje empirické výsledky 
s teoretickými koncepcemi, o výsledcích a použitých metodách poté informujeme 
v závěrečné zprávě. [11] 
1.9.2 Základní techniky sběru dat 
Nejčastějšími techniky sběru dat je pozorování, rozhovor, dotazník, studium 
dokumentů a experiment. [12] Výběr techniky, včetně její aplikační varianty 
probíhá už v přípravné fázi zkoumání. Zde se budu zabývat pouze těmi 
relevantními technikami, tedy těmi, které budou použity v praktické části této 
diplomové práce.  
1.9.2.1 Dotazování 
Nástroje, které se opírají o výpovědi respondentů, se označují jako techniky 
dotazovací. Jednotlivé dotazovací techniky lze od sebe rozlišit podle různých 
kritérií, těmi jsou stupeň standardizace, kde standardizovaný rozhovor má pevně 
stanovený průběh a naopak volný rozhovor se odvíjí situačně podle reakcí 
respondenta. Další dělení spočívá v množství respondentů, v počtu témat či osobní 
nebo neosobní formě.[11] 
Jedná se o způsob specifický pro sociální výzkum. Podstatou dotazování je 
kladení otázek, ať už ve formě mluvené (rozhovor), nebo písemné (dotazník). Pro 
správné sestavení otázek musí být předem vyjasněn výzkumný záměr. Dále je 
zásadní otázky správně vytvořit podle jistých zásad. Mezi tyto zásady patří 
bezesporu srozumitelnost otázky všem respondentům, která by neměla obsahovat 
cizí slova, odborné termíny a formulace určené pouze úzké skupině lidí. Jedním 
z úskalí je také konotace pojmu, tedy vysvětlení významu slov založené na vlastní 
představě a zkušenosti, není tedy vhodné používat abstraktní výrazy jako 
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například blahobyt, láska či spravedlnost. Dalším pravidlem je jednoznačnost 
otázky, otázka by měla být konkrétní a zcela jasná. Psychologická přijatelnost 
otázky je dalším důležitým aspektem, přičemž musíme k formulaci dotazů, které 
mohou být pro respondenty citlivé, vždy s dostatečnou empatií. Dále je důležité, 
aby formulace dotazu nepůsobila sugestivně a měla spíše neutrální charakter. [12] 
1.9.2.1.1 Typy použitých otázek 
V odborné literatuře se typy otázek rozdělují dle různých kritérií. Zde 
uvádím dva typy tohoto dělení.  
Prvně můžeme otázky dělit na volné a uzavřené, resp. polouzavřené. Volné 
otázky respondentovi nenabízejí žádnou variantu odpovědi a nechávají mu tak na 
vyjádření zcela volný prostor. Tento typ otázky je typický pro tzv. kvalitativní 
výzkum a jeho velká výhoda spočívá v tom, že respondent se může vyjádřit tak, jak 
uzná za vhodné. Uzavřená otázka respondenta vede k odpovědi formou výběru 
z nabízených variant. Charakteristikou doménou pro tento typ výzkumu je výzkum 
kvantitativní. Umožňuje poměrně snadné a přesné zpracování. Speciálním 
případem je otázka polouzavřená, ta obsahuje soubor nabízených odpovědí a 
kromě toho ještě možnost odpovědět vlastní variantou. 
Druhé dělení otázek se zabývá počtem variant odpovědí a prací s nimi. 
Předně u otázek rozlišuje, zda existují dvě (dichotomické otázky) či více variant 
odpovědí (polytomické otázky). Zde je pak důležité doplnit, jakým způsobem může 
respondent odpovědi vybírat. Polytomická otázka může mít pak podobu 
výběrovou (disjunktivní), u níž je dána instrukce vybrat pouze jednu správnou 
variantu, nebo podobu výčtovou (konjunktivní), přičemž zde je respondent vyzván, 
aby vybral všechny odpovědi, jež považuje za adekvátní. [12] 
1.9.2.1.2 Dotazník 
Jedná se o velmi rozšířenou techniku sběru dat v sociálních výzkumech. U 
dotazníků můžeme rozlišovat dle jejich strukturovanosti na volné 
(nestrukturalizované) a částečně či plně strukturovaný dotazník. S posledně 
jmenovaným typem se setkáváme nejčastěji. Standardizovaný dotazník užívaný 
v kvantitativním šetření představuje soubor převážně uzavřených, několika 
polouzavřených a pouze výjimečně několika otevřených otázek. [12] 
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1.10 Shrnutí teoretické části 
V teoretické části diplomové práce jsem se věnovala otázce řízení lidských 
zdrojů ve firmách a neziskových studentských organizacích. Nahlédla jsem na 
řízení lidských zdrojů jak z pohledu organizačního – tedy jako jedné z hlavních 
organizačních složek, tak z pohledu manažerského, jelikož s řízením lidských 
zdrojů se setkává více méně každý manažer. V několika kapitolách jsem popsala 
jednotlivé úlohy řízení lidských zdrojů s přihlédnutím na rozdíly mezi firmami a 
neziskovými organizacemi. Zabývala jsem se rozdíly mezi náborem nových 
pracovníků a důraz jsem kladla na otázku motivace a individuálního přístupu 
k lidem, kde jsem se také ve velké míře zabývala typologií lidí, která je z pohledu 
efektivní práce s lidmi v organizaci velmi důležitá. Zde jsem na základě svých 
zkušeností nastínila, jaké druhy činností můžou jednotlivé typy vykonávat 
nejefektivněji. Velkou část teoretického úvodu jsem věnovala také vzdělávání 
zaměstnanců, resp. studentů, jež se stává stále důležitější úlohou řízení lidských 
zdrojů a v posledních letech se začíná zaměřovat i na osobní rozvoj pracovníků. 
Poslední kapitola se věnovala teorii výzkumného šetření, na jehož základě bude 




2 PRAKTICKÁ ČÁST 
2.1 Úvod 
 V praktické části mé diplomové práce bylo cílem porovnání metod řízení 
lidských zdrojů vybraných studentských organizací a analýza přístupu aktivních 
členů těchto organizací k jejich dobrovolné činnosti. Pro svou práci jsem zvolila 
studentské organizace fungující na ČVUT v Praze, které jsou srovnatelné svou 
velikostí, zaměřením a mezinárodním působením – jedná se o kluby BEST Prague 
(Board of European Students of Technology), IAESTE ČVUT Praha (The 
International Association for the Exchange of Students for Technical Experience) a 
ISC CTU in Prague (International Student Club). Praktickou část tvoří úvod o 
zúčastněných klubech, dále pak vyhodnocení dvou výzkumných šetření. Prvním 
šetřením je dotazník o způsobech řízení lidských zdrojů ve vybraných 
studentských organizacích s cílovou skupinou studentů, jež tuto řídící složku 
v dané organizaci zajišťují, tedy studentů působících ve vedoucích pozicích 
organizace zabývajících se práci s lidskými zdroji. Druhým šetřením je průzkum 
motivace a spokojenosti s činností ve studentských organizacích s cílovou 
skupinou studentů ČVUT aktivně zapojených do těchto organizací. Otázky, které 
jsou jim prostřednictvím dotazníku kladeny, mají za cíl zjistit, co dotyčné lidi 
motivuje, jak přistupují k samotné dobrovolné práci a ke studiu, ale také to, jestli 
tyto studenty charakterizují nějaké společné rysy.  
 V následující kapitole se budu věnovat nejprve stručných popisem 
Studentské unie ČVUT a organizací, jež budou předmětem mého šetření. 
2.2 Představení Studentské unie ČVUT a studentských organizací 
 Úvodem praktické části je představení Studentské unie ČVUT a jednotlivých 
klubů na základě informací, které poskytují na svých webových stránkách, 
popřípadě v oficiálních stanovách klubu. U představení každého klubu jsou blíže 
popsány také způsoby, jimiž kluby oslovují své potenciální zájemce. Celou tuto 
podkapitolu uzavírá zajímavá analýza aktivity těchto klubů na jejich oficiálních 
stránkách sociální sítě Facebook, jež je důležitým prostředkem komunikace klubů 
se studenty ČVUT. 
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2.2.1 Studentská unie ČVUT v Praze 
 
 Studentská unie ČVUT (dále jen SU ČVUT) je 
nezávislá studentská organizace sdružující všechny 
studentské kluby působící na ČVUT v Praze. Samotná 
Studentská unie, ale také její jednotlivé kluby realizují 
nespočet aktivit pro studenty od sportovních akcí, 
kurzů, hudebních festivalů, soutěží a mnoho dalšího.  
 Hlavním výkonným orgánem SU ČVUT je Parlament SU ČVUT, který je 
tvořen delegáty ze zúčastněných klubů, jejichž poměrné zastoupení upravují 
stanovy SU ČVUT. V čele SU ČVUT stojí prezident organizace a centrála. SU ČVUT 
definuje ve svých stanovách klub jako „zájmové sdružení určitého počtu členů 
sdružující tyto členy za účelem prosazování společných zájmů“. Studentské kluby 
se dělí do tří skupin, a sice na kolejní, zájmové a externí kluby. Kolejní kluby 
poskytují studentům ubytovaným na patřičných kolejích provoz počítačové sítě, 
pořádání sportovních a společenských akcí, možnost využití sportovišť, posilovny 
apod. (např. Silicon Hill, Sincoolka, Pod-O-Lee). Zájmové kluby umožňují 
studentům věnovat se společně zájmovým činnostem, odpočinout si, rozvíjet své 
mimo studijní dovednosti, zasportovat si a podobně. Zájmové kluby jsou určeny 
pro všechny studenty ČVUT a vyznačují se svou rozmanitostí. Mezi tyto kluby patří 
například STOH – Klub stolních her, Galibi – vysokoškolský gay a lesbický klub, ale 
také například klub BEST, který bude součástí výzkumné části mé práce. Poslední 
skupinou jsou kluby externí, jež se vyznačují vlastním hospodařením nezávislým 
na SU ČVUT. Jejich rozmanitost je také velká. Patří sem klub Speleo - 
speleoalpinistický a speleologický klub, Audiovizuální centrum ČVUT, ale také 
IAESTE a ISC CTU in Prague, jež budou také zahrnuty do praktické části mé práce.  
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2.2.2 BEST Prague – Board of European Students of Technology 
 
Mezinárodní organizace BEST 
 BEST (Board of European Students of Technology), je neustále se rozšiřující, 
nezisková, nepolitická organizace, která od roku 1989 podporuje studenty z celé 
Evropy ve vzájemné komunikaci, spolupráci a výměně.  
 Cílem BESTu je pomáhat studentům v porozumění jiných kultur, 
připravovat je na práci v mezinárodním prostředí a podporovat rozšiřování jejich 
odborných, komunikačních a prezentačních dovedností. Hlavní aktivity klubu BEST 
spočívají v organizaci doplňkově-vzdělávacích programů, jako například: 
 BEST kurzy: Studenti ČVUT mohou díky BEST Prague vycestovat na 1–2 
týdenní technicky zaměřené kurzy na některou z evropských univerzit za 
extrémně výhodných podmínek.  
 Inženýrské soutěže: Představují možnost aplikovat své teoretické znalosti 
při řešení reálných technických problémů v týmu. [22] 
Lokální skupina BEST Prague 
 Pražská pobočka organizace BEST byla založena v roce 2009 studenty 
ČVUT. Všem studentům ČVUT, které baví cestovat, 
poznávat různé kultury a učit se poutavou 
formou, zprostředkovává BEST možnost zúčastnit 
se zahraničních kurzů, inženýrských soutěží, 
sympózií o vzdělávání a dalších aktivit.  
 BEST Prague funguje díky dobrovolné práci vysoce motivovaných, aktivních 
studentů se zájmem o seberealizaci v multikulturním prostředí. Členové klubu 
BEST organizují mezinárodní vzdělávací akce na půdě ČVUT ve spolupráci 
s univerzitou, průmyslem a dalšími partnerskými organizacemi, což jim dovoluje 
načerpat cenné praktické zkušenosti uplatnitelné v jejich budoucí kariéře. Další 
výhodou členství v klubu BEST je možnost účastnit se interních akcí jako jsou např. 
kulturní výměny, motivační víkendy a tréninky zaměřené na měkké dovednosti. 
[22] Klub BEST se na webových stránkách svým potenciálním členů prezentuje 
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jako mezinárodní studentská nezisková organizace, která svým členům nemůže 
nabídnout finanční odměnu, avšak má spoustu jiných výhod. Mezi těmito 
výhodami klub jmenuje poznávání nových lidí, ať už z vlastní fakulty nebo z 
ostatních fakult, možnost komunikace s vedením univerzity. Členy láká na členství 
v mezinárodním kolektivu, zlepšení angličtiny a seznámení se s lidmi ze všech 
koutů Evropy. Poukazuje na velkou možnost seberealizace a vyzkoušení něčeho 
nového. Dále cituji úryvek přímo z webových stránek klubu: 
 „U nás můžeš vyzkoušet veškeré pozice a zjistit co tě vlastně baví a naplňuje a 
rozhodnout se, co bys chtěl v budoucnu dělat. Můžeš i rozjet svůj vlastni projekt. S tím 
rozdílem, že když neuspěješ, tak tě nikdo nevyhodí, ani ti to nestrhne z platu. Jediné 
co se stane, je to, že se ze svých chyb ponaučíš a příště budeš lepší. Samozřejmě se 
můžeš oprostit od lokální úrovně a stát se aktivní na mezinárodní úrovni. V BESTu 
jednoduše neexistují žádné hranice, ať už mezi zeměmi, nebo mezi lidmi.“ [22] 
 
2.2.3 IAESTE ČVUT Praha - The International Association for the Exchange of 
Students for Technical Experience 
 
IAESTE International 
 IAESTE (The International Association for the 
Exchange of Students for Technical Experience - 
Mezinárodní organizace  pro výměnu studentů za účelem 
získání technické praxe) je mezinárodní, nevládní, 
nepolitická a nezisková organizace, která sdružuje mladé 
lidi bez ohledu na náboženství, národnost, barvu pleti, 
původu nebo pohlaví. [23]  
 IAESTE byla založena v roce 1948 v Londýně a tehdejší Československo 
bylo zakládající zemí. Za dobu více jak 60-leté činnosti jejím prostřednictvím vyjelo 
na odborné praxe přes 4000 studentů ročně. Hlavním cílem IAESTE ČR je 
podporovat zvyšování úrovně odborných a jazykových znalostí studentů a 
absolventů. Nejvýznamnější aktivitou IAESTE je mezinárodní výměnný program.  
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IAESTE ČR zprostředkuje každoročně zahraniční praxe pro téměř stovku studentů 
celé České republiky. [23] 
IAESTE České republiky 
 IAESTE České republiky si klade za cíl pokračovat v úspěšné tradici aktivit a 
projektů v oblasti personálního managementu a zvýšit počet zajištěných 
zahraničních odborných praxí pro české studenty. Jsme si vědomi, že uplatnění 
absolventa na trhu  práce je velmi ošemetná otázka a naše projekty si kladou 
jediný cíl: Pomoci vám při vašem snažení uspět na trhu práce. IAESTE Czech 
Republic vysílá více než 100 lidí každoročně za praxí. V IAESTE Czech Republic je 
více než 120 členů, kteří každoročně jezdí na více než 10 akcí po celém světě. [23]
 IAESTE na webových stránkách studentům nabízí následující výhody - 
zdokonalení se v cizích jazycích při kontaktu se zahraničními studenty, snadnější 
vycestování na zahraniční stáž, účast na zajímavých akcích v ČR i zahraničí, 
podílení se na zajímavých projektech, komunikace s firmami a navazování 
kontaktů, osvojení si manažerské dovednosti, získání sebevědomí, zlepšení 
prezentačních schopností, vytvoření a realizaci vlastního nápadu či projektu, práci 
v partě nových přátel, naučení se týmové spolupráci nebo vymýšlení zábavy pro 
skupinu studentů. 
Dále cituji přímo z webových stránek klubu: 
„Připojte se do týmu IAESTE ! 
 Chceš se bavit s partou kamarádů? Chceš na sobě pracovat? Rád/a poznáváš 
nové věci? IAESTE je v podstatě parta studentů, kteří si volný čas mezi studiem 
zpříjemňují týmovou prací na projektech IAESTE, během nichž si ověřují a 
zdokonalují své schopnosti. Samozřejmě si mezi prací dokážou najít čas i na zábavu a 
cestování, a proto je v IAESTE vítán každý další zájemce, který by chtěl v partě přátel 
poznávat svět, vylepšit si jazyky, bavit se, anebo se něco nového přiučit.  
 Máš-li chuť oprostit se od teorie školních lavic a pustit se do skutečných 
projektů, tak právě IAESTE může být prvním místem, kde se setkáš s prací v týmu, 
řízením projektů, řešením skutečných problémů, odpovědností za svěřený úkol a 
také pocitem dobře odvedené práce. 
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 V IAESTE získáš především zkušenosti k nezaplacení. To si uvědomíš až 
později, možná až potom, co obdržíš akademický titul a budeš zaměstnán/a.  Mnoha 
našim kolegům se podařilo získat zaměstnání u nejprestižnějších společností jak v 
České republice, tak i ve světě.“ [23] 
2.2.4 ISC CTU in Prague – International Student Club 
 
 Hlavním cílem ISC je budování mezinárodního společenství integrací 
zahraničních studentů mezi studenty ČVUT. Svým členům aktivita v klubu zajišťuje 
seberealizaci a osobní rozvoj v kreativním mezinárodním prostředí s otevřenou a 
přátelskou atmosférou. ISC svou činností přispívá 
k porozumění, přátelství a spolupráci mezi různými 
kulturami. ISC pracuje se širokou členskou základnou, 
která se skládá z aktivních mladých studentů, kteří mají 
vysoké ambice do života. Pro klub je tento aspekt klíčovým 
k jeho dalšímu strategickému rozvoji a fungování. [25, 26] 
Klub ISC se na svých webových stránkách prezentuje následovně:  
 „ISC (International Student Club) je skupinou mladých a aktivních lidí, kteří ve 
svém volném čase chtějí dělat něco smysluplného a při tom se rádi baví. Každý 
semestr integrujeme zahraniční studenty do života a dění na naší univerzitě i v celé 
ČR. Zároveň se od nich sami učíme a zjišťujeme, jak to chodí v ostatních koutech 
světa. Zábavným způsobem tak poznáváme jiné kultury a získáváme spoustu skvělých 
příležitostí seberealizace, podporujeme aktivní zapojení našich členů a jejich osobní 
rozvoj. A jak je možné, že nám to tak dobře klape? Protože otevřená a přátelská 
atmosféra, spolupráce v teamu a poznávání národů v rámci Evropy i celého světa, to 
vše nás neustále žene dopředu. Už od roku 1999.“ [24] 
 Klub ISC své nové potenciální členy (buddy) oslovuje mimo jiné příručkou 
ISC Spirit Book, kterou má volně ke stažení na svých webových stránkách. V této 
příručce se student dozví mnohé zajímavé informace, například to, že ISC Spirit 
zahrnuje dobrovolnictví, přátelství, mezinárodního ducha, kreativitu a otevřenost 
nebo také to, že lidé v ISC mají rádi zábavu a poznávání nových lidí, ale také 
přijímají zodpovědnost a závazek. Klub zde dále definuje své základní hodnoty, 
kterými jsou mimo jiné sdílení nápadů, aktivní, kreativní a otevřený přístup, 
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poskytování zpětné vazby, důraz na seberealizaci i rozvoj druhých, optimistický 
přístup, poučení se z případných chyb, skromnost, mezinárodní cítění, víra v ISC 
Spirit a jeho šíření. 
 Pokud má student zájem zapojit se do ISC více, na webových stránkách 
v sekci FAQ (Frequently Asked Questions) nalezne odpověď na otázku „Jak se mohu 
více zapojit do ISC?“. Student je zde vyzván k tomu, aby napsal na příslušný email 
nebo se zastavil v kanceláři klubu, kde se dozví o možnostech zapojení a o tom, co 
vše ISC dělá.  
 
2.2.5 Analýza aktivity klubů na oficiálních stránkách na sociální síti Facebook  
 
 Snaha klubů zviditelnit se před svými potenciálními 
zájemci se dá dnes velmi dobře monitorovat jejich aktivitou na 
sociálních sítích, ze kterých asi nejvíce využívanou je 
Facebook, sociální síť sloužící k navazování kontaktů a sdílení 
příspěvků. Oficiálními facebookovými stránkami zúčastněných 
organizací jsou IAESTE ČVUT Praha, ISC CTU in Prague a BEST Prague. Na základě 
dat pořízených v produktu Analytics společnosti Socialbakers jsem provedla 
následující analýzu obsahu těchto tří facebookových stránek za období září 2014 – 
březen 2016 za účelem zjistit, jak aktivně kluby přistupují ke komunikaci 
s okolním světem, především tedy se studenty ČVUT. V analýze porovnávám 
aktuální počty fanoušků všech stránek, počet příspěvků (postů), které daná stránka 
za uplynulé období zveřejnila, dále počet interakcí, které jejich příspěvky od 
uživatelů Facebooku získaly. Dále jsem stručně zanalyzovala samotný obsah 
příspěvků – tematiku, které se jednotlivé kluby věnují nejvíce a tu, která je jejich 
fanoušky z hlediska počtu interakcí nejoblíbenější.  
Počet fanoušků 
  Počty fanoušků, jak je patrno z grafu níže, jsou téměř totožné pro klub BEST 
(1 099) a klub IAESTE (1 076). Klub ISC má fanoušků 4 162, tedy téměř 4krát více 





Obrázek 2: Počet fanoušků ke dni 10. 4. 2016 
 
Počet příspěvků 
 Z hlediska počtu příspěvků, které daný klub na své oficiální facebookové 
stránce za období 1. 9. 2014 – 31. 3. 2016 zveřejnil, skončil naopak klub ISC na 
posledním místě s celkovým počtem 173 příspěvků. Aktivnější byl klub BEST s 247 
příspěvky. Jako nejaktivnější na Facebooku se ukazuje klub IAESTE, který za dané 
období zveřejnil 301 příspěvků. 
 
 




Počet interakcí uživatelů 
 V následujícím grafu je provedena souhrnná analýza interakcí uživatelů 
Facebooku na všechny zveřejněné příspěvky daného klubu za období 1. 9. 2014 – 
31. 10. 2016. Interakcemi se zde rozumí reakce „To se mi líbí“ (Likes), sdílení 
příspěvků (Shares) a komentáře k příspěvkům (Comments). Zde je patrné, že 
celkové počty interakcí u příspěvků jsou u všech klubů srovnatelné.  
 
Obrázek 4: Počet interakcí (Likes = reakce „To se mi líbí“, Comments = komentáře k danému příspěvku, Shares 
= počet sdílení daného příspěvku) k příspěvkům v období září 2014 – březen 2016 
 
Příklady příspěvků souvisejících s náborem nových členů 
 Bližší analýzou příspěvků jsem zjistila, že kluby na sociální síti nejčastěji 
informují o svých chystaných či již uplynulých akcích, o událostech na kterých se 
klub bude prezentovat, o důležitých meznících (volba členů vedení), ale také o 
akcích pořádaných jinými kluby, Studentskou unií ČVUT nebo samotnou 
univerzitou. Z toho je patrné, že kluby v tomto směru spolupracují mezi sebou a 
snaží se navzájem své aktivity podpořit. Níže uvádím příklady příspěvků určených 
potenciálním zájemcům o dění v klubech. 
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Obrázek 5: Příspěvek klubu IAESTE ze dne 23. 3. 2016 
 
 
Obrázek 6: Příspěvek klubu ISC ze dne 8. 3. 2016 
 
 





 Z analýzy aktivity klubů na sociální síti Facebook je patrné, že klub ISC má 
oproti dalším zúčastněným klubům 4krát větší počet svých fanoušků. Aktivita 
klubu v přidávání nových příspěvků je však znatelně větší u klubů BEST a IAESTE. 
Kluby na svých stránkách sdílejí především příspěvky týkající se akcí, které kluby 
pořádají, případně služeb, které kluby studentům nabízejí (stáže, kurzy, …). 
Z příspěvků je často také patrná spolupráce klubů mezi sebou. 
 V následujících kapitolách je shrnut průběh a výsledky obou výzkumných 
setření.  Metodika zpracování šetření vychází z teoretické části, z kapitoly 1.9.1.  
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2.3 Výzkumné šetření  - Průzkum metod řízení lidských zdrojů ve 
vybraných studentských organizacích  
2.3.1 Přípravná fáze  
Název šetření: Průzkum způsobu řízení lidských zdrojů ve vybraných 
studentských organizacích 
Cíl: Zjištění poznatků z oblasti metod řízení lidských zdrojů v jednotlivých 
studentských organizacích 
Cílová skupina:  Studenti, jež zastupují ve studentské organizaci funkci vedoucího 
člena v oblasti řízení lidských zdrojů 
Nástroj šetření: Kvalitativní výzkum – dotazník s otevřenými otázkami. Obsahová 
analýza webových stránek organizací a oficiálních stanov 
2.3.2 Realizační fáze šetření 
 Na teoretickém základě diplomové práce jsem zhotovila dotazník (oblasti i 
s konkrétními otázkami, které sloužily jako nápomocné, viz příloha 5), jež 
obsahoval otevřené otázky na základní oblasti fungování klubu, se zaměřením na 
oblast řízení lidských zdrojů. 
 Zástupcům všech tří zúčastněných klubů – IAESTE Praha, ISC CTU in Prague, 
BEST Prague byly odeslány emaily se žádostí o účast jejich klubu ve výzkumném 
šetření. V rámci toho byli požádáni o stručné vyplnění dotazníků, přičemž na jeho 
vyplnění měli čas přibližně 2-3 týdny.  V dotazníku se zástupci klubů měli stručně 
vyjádřit k následujícím oblastem fungování řízení lidských zdrojů uvnitř klubu: 
1) Fungování klubu a lidské zdroje 
2) Nábor a výběr studentů  
3) Efektivní začleňování nových členů 
4) Pracovní zapojení, práce v týmu 
5) Motivace 





2.3.3 Finální fáze šetření 
 Do výzkumného šetření se zapojily všechny oslovené organizace, tedy BEST, 
IAESTE a ISC. Poznatky zjištěné od zástupců zúčastněných klubů jsou místy 
doplněny o informace získané z oficiálních stanov klubů či webových stránek. 
Zjištěné poznatky zahrnují jak oblast fungování klubů, tak především poznatky 
týkající se řízení lidských zdrojů. Zjištění jsou na závěr šetření shrnuty a 
porovnány. 
2.3.3.1 BEST Prague 
V čele organizační struktury klubu BEST je takzvaný board, kde jsou 
zastoupeny následující funkce -  president, secretary a vicepresident (dále VP) for 
HR (Human Resources), CR (Corporate Relations) a PR (Public Relations), dále 
pozice IT a pro klub specifická funkce Vivaldi responsible, která má na starosti 
úkony spojené s posíláním studentů ČVUT na zahraniční BEST kurzy.  K otázce 
hospodaření klubu BEST ve svých stanovách uvádí, že rozpočet klubu je tvořen 
sponzorskými dary a dalšími financemi. Z rozpočtu klubu se hradí provozní 
náklady a příspěvky na jednotlivé aktivity klubu. Členské příspěvky klub také 
nevyžaduje. Příspěvky od členů klub požaduje pouze v případě některých 
pořádaných aktivit, na které nejsou vyhrazeny dostatečné jiné finanční prostředky. 
Strategické řízení lidských zdrojů je v klubu uplatňováno pouze okrajově. 
Nově zvolený HR VP si například na začátku svého mandátu stanovuje, jaká je jeho 
představa přírůstku nových členů v následujícím roce. Členové klubu ke 
komunikaci používají především mailing listy (Google), Facebook, WhatsApp, 
Google kalendář.  Do fungování klubu v oblasti lidských zdrojů se v klubu zapojuje 
kromě HR VP také PR VP. Další členové, mají-li čas a jsou aktivní, se zapojují do 
pořádání neoficiálních akcí pro ostatní členy - grilovačky, travell nights apod. HR VP 
je volen na 1 rok, jeho hlavním úkolem je udržet zájem lidí o klub BEST a udržet 
jejich stálou aktivitu.  To zajišťuje pořádáním vzdělávacích tréninků, motivačních 
víkendů a dalších událostí, a tím dává lidem důvod, proč v organizaci nadále zůstat. 
HR VP je, jak už bylo zmíněno výše, součástí nejužšího vedení organizace. 
Náborové akce pořádá klub jednou až dvakrát za semestr, ve většině 
případů pouze jednou. U zimního semestru je snaha uspořádat nábor na jeho 
začátku, v letním semestru přibližně uprostřed. Noví členové jsou nabíráni i 
prostřednictvím jiných akcí, které k tomu nejsou primárně určeny. Pokud je to 
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možné, má klub na akcích umístěný stánek, což je vždy na vlastních akcích, ale 
často také na akcích pořádaných ČVUT nebo Studentskou unií ČVUT. Nezřídka se 
také stává, že se studenti klubu ozývají sami, převážně pokud byli na zahraničním 
BEST kurzu, nebo se účastnili inženýrské soutěže EBEC.  Jako nejefektivnější 
způsob nabírání nových členů považuje klub kafe stánky, u kterých studentům na 
různých fakultách nabízejí kávu zdarma a poskytují jim informace o plánovaných 
akcích, BEST kurzech a o možnosti zapojení do organizace. Klub při svém náboru 
cílí především na studenty druhých a vyšších ročníků, tedy na ty, kteří mají 
se studiem na vysoké škole alespoň nějakou zkušenost a jsou si vědomi toho, jaké 
jsou jejich časově možnosti.  Mladší, tedy studenti prvních ročníků, jsou 
samozřejmě do klubu vítáni také.  Klub láká nové členy na cestování, párty, zábavu, 
zkušenost s pořádáním akcí, rozvoj zkušeností v oblasti PR, grafiky, získávání 
finančních prostředků pro klub a jiné. Přičemž jako nejlákavější pro studenty 
považuje cestování a možnost pořádání akcí, komunikaci s firmami a vedením 
univerzity. Jako největší úskalí náboru, tedy důvod, proč se lidé nechtějí do klubu 
zapojit, vidí klub časovou vytíženost studentů.  Jako náročné dále hodnotí udržení 
nově příchozích členů, kteří o členství projeví zájem. Možnost zapojit se dávají 
komukoli, výběr nových členů tedy pro ně není relevantní.  Úvodní rozhovor 
s novými členy má za účel nejen dozvědět se, co nový člen dělá, co ho baví a jak by 
se chtěl zapojit z aktivit, které klub dělá, ale také to, jestli má on nějaké vlastní 
aktivity, které by mohly naopak zajímat klub. 
Z hlediska efektivního začleňování nových členů klub preferuje pořádání 
první schůzky pro několik nováčků zároveň, ne vždy je to však z jeho pohledu 
možné. První schůzka má podobu krátkého shrnutí o klubu BEST, ale hlavně o tom, 
jakým činnostem se v klubu mohou členové věnovat, jak se mohou zapojit, čím 
mohou pomoci a také, jak si mohou členství co nejvíce užít. Při zapojování nového 
člena používá klub takzvaný angel systém, což je v podstatě způsob mentoringu2, 
nebo také přiřazení staršího člena novému tak, aby mu byl během jeho začátků ve 
všem nápomocen. Způsob začleňování je poměrně specifický. Klub k tomu používá 
tzv. round of tasks, tedy kolečko úkolů, kde každý nový člen dělá postupně úkol v 
rámci každé pracovní skupiny v klubu. Každý nový člen při svém zapojení dostane 
průvodce, kterému se v klubu říká  Newbie guide, tedy průvodce pro nováčky. 
                                                          
2  Mentoring – způsob předávání znalostí a zkušeností novým členům organizace staršími členy. 
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V tomto dokumentu najde člen všechny potřebné informace o fungování klubu, 
nebo o pravidelně pořádaných akcích, důležité kontakty, způsoby komunikace 
uvnitř klubu, slovníček pojmů a mnohé další. Noví i stávající členové mají největší 
zájem o činnost související s corporate relations a fundraisingem, malý zájem je o 
organizování akcí a nejhorší je promo. 
Klub BEST má 3 stupně členství, které členové mohou nabýt na základě 
toho, co v klubu udělali a mají za sebou. Těmito stupni jsou - Observer, Baby 
member a Full member. Ze stupně členství dále vyplývají tyto povinnosti a výhody: 
Observer – má povinnost aktivně se zapojit do klubu. Baby member - dostane tričko 
BEST Prague. Fullmember – má právo hlasovat o důležitých organizačních bodech a 
dostane klíč od skladu klubu. V BEST Prague jsou tři pracovní skupiny. První z nich 
je HR (Human resources), která se stará o nové a stávající členy. Jejím úkolem je 
členy nabírat, udržovat jejich motivaci, připravovat pro různé aktivity a zároveň 
své členy rozvíjet a vzdělávat. Druhou skupinou je PR (Public Relations), která se 
stará zejména o zviditelnění klubu. Její členové komunikují s univerzitou, s médii a 
samozřejmě se studenty. Tuto skupinu charakterizuje tvůrčí činnost a 
implementace nových nápadů. Třetí skupinou je CR (Corporate Relations), která má 
za úkol získávat klubu finanční a materiálovou podporu. Tu zajišťuje 
prostřednictvím grantů, získávání partnerů pro soutěže. Další pracovní skupiny 
vznikají při organizování větších akcí. Zaměření činnosti se u členů průběžně mění, 
v principu stejné zaměření mají členové pracovní skupiny CR. Všichni členové však 
mají možnost zaměření své činnosti měnit tak, aby dělali to, co je naplňuje a baví. 
Klub zajišťuje motivaci svých členů například tím, že jednou za semestr 
organizuje pro své členy takzvané motivační víkendy. Další tradiční motivační akcí 
je pak Vánoční večeře a novinkou je teď KKK (kulturní klub kamarádů). 
Neformální schůzky motivačního charakteru uspořádají členové klubu 1-2x týdně.  
V klubu nejsou žádné formy oceňování, odměnou pro členy je jejich dobrý 
pocit z odvedené činnosti. Pravidelně jednou za semestr hodnotí členové klubu 
fungování vedoucího orgánu, tedy boardu.  
Klub se aktivně stará o vzdělání svých členů na motivačních víkendech, 




Jak na závěr hodnotí svou aktivitu v klubu člen zodpovídající za řízení lidských 
zdrojů: 
Co podle Tebe studentům přináší být aktivním členem klubu? 
„Super parta lidí, se kterými budeš kamarád pravděpodobně do konce života, 
super zážitky, možnost cestovat (levně), pořádat akce, vyzkoušet si plno věcí od CR, 
PR, HR, IT nebo se stát prezidentem a mít BEST na starosti.“ 
 
Co přináší Tobě pozice, kterou vykonáváš? 
„Když vidím to, jak se lidi díky BESTu změnili k lepšímu, poznali co se kolem 
nich děje, s ochotou a radostí se zapojili a celkově se rozvinuli a zjistili, že škola není 
jen o studiu, ale i o spoustě dalších věcí.“ 
2.3.3.2 IAESTE v Praze 
IAESTE má následující organizační strukturu klubu: vedoucí centra – Board 
– vedoucí teamů – členové – spolupracovníci. Hospodaření klubu je zajišťováno 
různými zdroji příjmů. IAESTE ve svých stanovách [27] uvádí, že jejími hlavními 
příjmy jsou příjmy z činnosti organizace, subvence, dotace a dary členů organizace 
a jiných osob, příjmy z grantů. Na svých webových stránkách klub upozorňuje, že 
od svých potenciálních členů žádné členské příspěvky nevyžaduje. Strategické 
řízení lidských zdrojů klub zatím nevyužívá. Hlavním způsobem komunikace mezi 
členy klubu je vlastní mail server, dále pak Facebook a telefonická komunikace. O 
záležitosti lidských zdrojů se stará pravidelně 5 členů. Doba mandátu člověka 
zodpovědného za vedení lidských zdrojů není pevně uvedena ve stanovách klubu, 
zpravidla však činí 1 – 2 roky. Tento člověk není součástí nejužšího vedení 
organizace, ale je vedoucí teamu. Jeho úkoly jsou pořádání HR akcí, nábor, zapojení 
nováčků, pohovory a další. 
Náborové akce pořádá klub prozatím nepravidelně, vedoucí HR teamu řeší 
jednotlivé žádosti. Nábor nových členů na akcích, které tomu nejsou primárně 
určeny, uskutečňuje klub pouze na seznamovacím kurzu Malta. Své potenciální 
členy klub oslovuje přes Facebook,  e-mail, plakáty, IAESTE Evening, nejúčinnější je 
již zmiňovaná Malta. Při náboru klub necílí na studenty konkrétních ročníků nebo 
fakult. Potenciální členy klub láká na možnost realizace, vzdělávání mimo školu, 
možnost zlepšení měkkých dovedností při vedení spousty projektů. Zároveň 
zmíněné body považuje za nejatraktivnější důvody, proč se studenti reálně 
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zapojují. Nové členy si klub vybírá. Po jejich výběru následuje úvodní pohovor. 
Největší úskalí náboru vidí v nenaplnění očekávání a špatném zapojení do 
kolektivu.  
Z hlediska efektivního začleňování nových lidí klub nepořádá první schůzku 
pro více nováčků zároveň. Na první schůzce se nový člen dozví například o 
významu zkratky IAESTE, klubové práci, projektech, možnostech zapojení se do 
projektů, vedení projektů, dále o možnostech vlastního rozvoje nebo informace o 
postupu při náboru. Klub prozatím nemá žádný způsob mentoringu pro nové členy 
ani průvodce, který by novým členům poskytnul, nicméně členka klubu IAESTE 
toto téma zpracovává ve své bakalářské práci. Na základě toho klub plánuje v říjnu 
2016 přepracovat svůj náborový systém. 
Noví členové se zapojují hlavně do největšího týmu klubu, kterým je Výměna 
(hlavní činnost klubu, pracovní stáže v zahraničí).  
Klub rozlišuje v současnosti dva typy členství, a to podle délky zapojení na 
spolupracovníky (cca 0,5 – 1 rok) a členy (délka není definovaná). Členové klubu 
mají právo volit board a mohou žádat o VGS (vnitřní grantový systém). Projekty 
jsou každoročně stejné, každý člen/spolupracovník může vymyslet a po schválení 
vedoucího i realizovat svůj projekt. Členové team z pravidla nemění, protože 
mohou spolupracovat ve více teamech. 
Motivaci svých členů zajišťuje klub pořádáním různých typů motivačních 
akcí - teambulidingy, výlety, motivační víkendy. Hlavní motivací je pro členy práce, 
která je baví. Pravidelnými motivačními akcemi pro členy klubu jsou - národní 
teambuilding 1/rok, vlastní teambuilding 1/rok, dále HR akce a vzdělávací akce 
každý měsíc. Neformální schůzky se členy mimo pracovní prostředí pořádá klub po 
každé poradě, tedy 1/týden a na společných akcích. 
Oblíbenou formou odměňování pro členy je účast na mezinárodních akcích, 
odměňování jsou také po úspěšném zakončení projektu. Zpětnou vazbu ohledně 
fungování řízení lidských zdrojů se vedoucí HR teamu snaží od členů získávat 
neformální cestou, vyžádáním při obyčejném rozhovoru či na HR poradách, kde je 
prostor hlavně pro zlepšení HR služeb. 
Klub se aktivně stará o vzdělávání svých členů poskytováním školení od 
externistů, školení pro celé IAESTE, zaplacením kouče přes VGS. Vlastní kouč je 
57 
 
poskytnut také pro board. Školení svým členům poskytuje klub pravidelně 1x za 2 
měsíce.  
 
Jak na závěr hodnotí svou aktivitu v klubu člen zodpovídající za řízení lidských 
zdrojů: 
Co podle Tebe studentům přináší být aktivním členem klubu? 
 „Možnost osobního rozvoje, uspokojení z práce, naplnění svých ambicí, 
možnost cestovat, poznat nové lidi.“ 
Co přináší Tobě pozice, kterou vykonáváš? 
 „Starosti, starosti, starosti a pocit uspokojení z toho, že IAESTE České 
republiky pošle každý rok cca 150 lidí na zahraniční stáž a tím jim mění život 
k lepšímu. Dále pak spolupráce s úžasnými lidmi. „ 
2.3.3.3 ISC CTU in Prague 
Organizační struktura klubu je hierarchická, klub se však snaží o celkovou 
plochost struktury. Strategické řízení lidských zdrojů klub nevyužívá. Nejčastějšími 
způsoby komunikace se členy uvnitř klubu jsou e-mail,  Facebook, Asana. O 
záležitosti lidských zdrojů se v klubu pravidelně stará jeden člověk, a sice Human 
Resources Manager s podporou ostatních členů. Pořádání HR akcí, tedy 
teambuildingů pak řeší členi týmu, kteří o to projeví zájem. Člověk zodpovědný za 
řízení lidských zdrojů se volí na 1-2 semestry, jeho úkolem je zajistit případné 
organizátory akcí, představení klubu novým členům či potenciálním zájemcům a 
také podpora ostatních týmů. Human Resources Manager je součástí nejužšího 
vedení organizace. 
Náborové akce pořádá klub 1-2krát za semestr, přidat se může kdokoliv a 
kdykoliv. Klub nabírá své členy i prostřednictvím jiných akcí, které k tomu nejsou 
primárně určeny. Své potenciální členy oslovuje přes sociální sítě, plakáty, emaily, 
akce, kamarády, přičemž pro nábor jsou nejčastěji nejefektivnější kamarádi. Klub 
při náboru necílí na studenty konkrétních fakult, nebo ročníků. Při náboru je vítán 
kdokoliv, kdo o to projeví zájem a chce se začlenit. Nové potenciální členy klub láká 
na poznání nové kultury a přátel, ale také na zlepšení cizího jazyka, to klub 
považuje i za nejčastější důvod zapojení nových členů. Největší úskalí náboru vidí 
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klub v tom, že studenti chtějí čas věnovat studiu, jiným koníčkům či práci. Šanci 
začlenit se, jak už bylo zmíněno výše, klub dává komukoliv. Pro nové členy klub 
nedělá úvodní pohovor. 
Klub pořádá první schůzku pro více nováčků zároveň, přičemž 20-30% lidí 
zůstane být po této schůzce aktivními. První schůzka má následující podobu - 
představení se mezi sebou, informace o ISC a příslušném týmu, kterého se schůzka 
týká, přičemž studenti obvykle již nějaké povědomí o klubu mají. Mentoringem pro 
nováčky je spolupráce starších a nových členů při organizaci akcí. Začlenění 
nových lidí probíhá v rámci schůzek týmů, akcí jiných týmů, také přiřazením 
spoluorganizace akce či úkolu. Pro nové členy, kteří se chtějí stát součástí tzv. 
Buddy programu má klub k dispozici příručku s veškerými informacemi. 
Klub má tři typy členství - týmové, standardní a čestné, přičemž týmoví 
členové volí prezidenta klubu. Členové mění svou pracovní pozici v týmech po 1 až 
2 semestrech. 
Klub pro své členy pořádá různé typy motivačních akcí - teambulidingy, 
výlety, motivační víkendy. Četnost těchto motivačních akcí je obvykle cca 5x za 
semestr. Akce pro buddy, dále pro aktivní členy, teambuilding probíhá v každém 
týmu, dále se vyjíždí na akce s ostatními sekcemi. Neformálně „posedět“ pak klub 
se svými členy chodí minimálně 1x týdně. 
Odměnou pro členy je uznání za dobře odvedenou práci nebo účast na akci, 
kterou pořádá klub zdarma.  Zpětnou vazbu ohledně fungování řízení lidských 
zdrojů klub od svých členů nedostává. 
Klub se aktivně stará o vzdělávání svých členů pořádáním workshopů 
v průběhu celého semestru a jazykových kurzů zdarma.  
 
Jak na závěr hodnotí svou aktivitu v klubu člen zodpovídající za řízení lidských 
zdrojů: 
Co podle Tebe studentům přináší být aktivním členem klubu? 
„Zkušenosti, neustálé zlepšování se, přátele, jiný pohled na věc, učení se 
spolupráci i odpovědnosti, zábavu, nepopsatelné zážitky, vystupovat před lidmi, …“ 
Co přináší Tobě pozice, kterou vykonáváš? 
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„Jako HR poznám téměř všechny členy, kteří nově vstoupí do klubu a zároveň 
znám i ty, kteří jsou aktivní. Učím se komunikovat s různými lidmi, prezentovat před 
spoustou lidí, plánovat, motivovat, naslouchat, či řešit případné problémy, … 
Například jsem prezentovala před 700 lidmi, to je velká zkušenost.“ 
 
2.3.4 Shrnutí prvního výzkumného šetření 
 Všechny zúčastněné kluby jsou hierarchicky strukturovány, přičemž hlavní 
výkonnou složkou této struktury je zpravidla vedení, v IAESTE a BEST nazývané též 
board, jež má na starosti fungování klubu. Člověk zodpovědný za řízení lidských 
zdrojů v klubu je označován jako HR responsible manager (ISC), vicepresident for 
HR (BEST) nebo vedoucí HR teamu (IAESTE). V klubu BEST a ISC je tento člověk 
součástí nejužšího vedení organizace a je volen na 1 – 2 semestry (ISC), 1 – 2 roky 
(IAESTE) nebo na 1 rok (BEST). Jeho náplň práce je ve všech klubech obdobná, 
jedná se o nábor a zapojení nováčků, pořádání motivačních akcí a vzdělávacích 
tréninků, dále představení klubu novým členům či potenciálním zájemcům, 
podpora ostatních týmů. Do aktivit HR se zapojují v klubech i ostatní členové, 
někdy pravidelně (v IAESTE cca 5 lidí), jinde příležitostně, většinou pak při 
pořádání akcí pro členy klubu (motivační víkendy, grilovačky apod.). 
Nejvyužívanějšími komunikačními prostředky mezi členy klubu jsou e-maily (ISC, 
BEST), klub IAESTE dokonce využívá vlastní mail server. Všechny kluby jako druhý 
způsob komunikace uvedly Facebook. Dalšími specifickými typy komunikace pro 
daný klub jsou WhatsApp (BEST), Asana (ISC) a telefonická komunikace (IAESTE). 
Náborové akce pořádají kluby jednou až dvakrát za semestr (BEST a ISC), 
nebo nepravidelně (IAESTE). Klub BEST má snahu pořádat nábory na začátku 
zimního, nebo uprostřed letního semestru. Všechny kluby přijímají členy i 
průběžně, BEST a ISC přijímají kohokoli, v IAESTE prochází potenciální členové 
výběrem. Ve všech klubech jsou noví členové nabíráni i na jiných akcích, které 
k tomu nejsou primárně určeny. Do IAESTE nejvíce na seznamovacím kurzu Malta,  
BEST využívá umístění stánku i na akcích pořádaných ČVUT nebo Studentskou unií 
ČVUT. Nejefektivnějším způsobem nabírání nových členů jsou přátelé stávajících 
členů (ISC), nebo stánky nabízející studentům kafe a informace o dění v klubu 
(BEST), či již zmiňovaná Malta (IAESTE). Své potenciální členy oslovují kluby přes 
sociální sítě, e-maily, plakáty, kamarády nebo přes akce klubu (např. IAESTE 
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Evening). Kluby ISC a IAESTE necílí při náboru studenty konkrétních ročníků nebo 
fakult. Naproti tomu BEST cílí především na studenty druhých a vyšších ročníků. 
Všechny tři kluby lákají nové členy na zkušenosti s pořádáním akcí a vedením 
projektů, BEST pak například na rozvoj zkušeností v oblasti PR, grafiky, získávání 
finančních prostředků pro klub a s tím spojenou komunikaci s firmami a vedením 
univerzity, láká však také na na cestování, zábavu a párty. IAESTE láká na možnost 
seberealizace, vzdělávání mimo školu, získání softskills. ISC láká členy na poznání 
nové kultury a přátel. Také na zlepšení cizího jazyka, to klub považuje i za 
nejčastější důvod zapojení nových členů. Největším úskalím náboru je časová 
vytíženost studentů (BEST, ISC) a nenaplnění očekávání a náročné zapojení do 
kolektivu (IAESTE, BEST). S jednotlivými novými členy kluby IAESTE a BEST dělají 
úvodní pohovor.  
Úvodní schůzka pro nové členy probíhá často pro několik nováčků zároveň 
(BEST, ISC) a má u všech tří klubů podobu krátkého shrnutí o klubu, jeho 
fungování, vedení projektů a možnostech vlastního rozvoje. ISC uvádí, že po první 
schůzce zůstane aktivních 20-30% lidí. ISC jako mentoring pro nováčky využívá 
spojení starších a nových členů pro organizaci akcí. Novým členům tzv. Buddy 
programu poskytuje příručku s veškerými informacemi. BEST používá takzvaný 
angel systém, jde o přiřazení staršího člena novému. Začleňování nových lidí pak 
probíhá v rámci schůzek týmů, akcí jiných týmů, také přiřazením spoluorganizace 
akce či úkolu (ISC) nebo specificky pro BEST tzv. round of tasks, tedy kolečko 
úkolů, kde každý nový člen dělá postupně úkol v rámci každé pracovní skupiny 
v klubu. Novým členům dává BEST k dispozici příručku tzv. Newbie guide 
s veškerými užitečnými informacemi. IAESTE nevyužívá doposud žádný systém 
mentoringu ani průvodce pro nové členy, na propracování tohoto systému však 
v současnosti klub pracuje. V IAESTE je největší zájem o zapojení do největšího 
projektu Výměna, v klubu BEST je to činnost související s corporate relations a 
fundraisingem. 
Typy členství se v jednotlivých klubech liší. ISC a BEST má tři typy členství, 
IAESTE dva.  Členění je na týmové, standardní a čestné (ISC) nebo na Observer, Baby 
member a Full member (BEST). IAESTE rozlišuje v současnosti dva typy členství - 
spolupracovníci a členové. Typ členství se zpravidla liší délkou zapojení člena 
v klubu a charakterem jeho spolupráce. Z každého typu členství vycházejí určité 
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povinnosti a výhody, například právo hlasovat nebo volit vedení (BEST, IAESTE), 
resp. prezidenta klubu (ISC). Změna pracovních pozic v týmech je pravidelná (ISC 
po 1 až 2 semestrech), někde se členové týmu zpravidla nemění (IAESTE, BEST – 
pracovní skupina pro corporate relations). Členové klubů mohou spolupracovat i 
v rámci ostatních týmů nebo realizovat své projekty (IAESTE), kluby však 
v principu umožňují svým členům dělat to, co je aktuálně baví a naplňuje. 
Motivační akce pro své členy organizují pravidelně všechny kluby, ve všech 
případech se jedná o motivační víkendy (BEST například jednou za semestr), 
výlety, teambuildingy (v případě IAESTE vlastní i národní), ISC pořádá akce pro 
členy i pětkrát za semestr, přičemž se liší mimo jiné v tom, komu jsou určeny - akce 
pro buddy, dále pro aktivní členy, týmové teambuildingy apod. BEST uvádí kromě 
tradičních motivačních akcí i novinku – kulturní klub kamarádů. Neformální 
schůzky se svými členy uskutečňují všechny kluby minimálně jednou týdně, 
například po poradách (IAESTE). Kluby se shodují, že největší motivací však je pro 
členy práce, která je naplňuje a baví. 
Stejný názor převládá i v oblasti odměňování, kde se všechny tři kluby 
přiklánějí k tomu, že největší odměnou pro členy je dobrý pocit z odvedené práce 
nebo účast na akci, či účast v zahraničí (IAESTE). Se získáváním zpětné vazby od 
vlastních členů se od sebe všechny kluby odlišují. ISC žádnou zpětnou vazbu 
ohledně fungování řízení lidských zdrojů v klubu nedostává, IAESTE se snaží tuto 
zpětnou vazbu získat od členů neformální cestou, tedy obyčejnými rozhovory, či na 
tomu určených HR poradách. Board klubu BEST získává od členů hodnocení 
pravidelně jednou za semestr formou dotazníku. 
Všechny tři kluby uvedly, že se aktivně starají o vzdělání svých členů na 
motivačních víkendech, jejichž součástí jsou tréninky měkkých dovedností (BEST), 
pravidelným školením od externistů a koučinkem (IAESTE), pořádáním 
workshopů a jazykových kurzů zdarma v průběhu celého semestru (ISC). 
 V poslední části dotazníku se zástupci klubů starajících se o řízení lidských 
zdrojů vyjádřili k tomu, co studentům a jim přináší být aktivními členy jejich klubu. 
Jako největší přínos vidí zkušenosti a možnost vlastního rozvoje, poznávání nových 
lidí a práce s nimi.  
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2.4 Výzkumné šetření  - Průzkum motivace a spokojenosti s činností 
ve studentských organizacích 
2.4.1 Přípravná fáze  
Název šetření: Průzkum motivace a spokojenosti s činností studentů ČVUT 
v Praze ve studentských organizacích  
Cíl: Zjistit a analyzovat faktory ovlivňující motivaci studentů k zapojení do 
studentských organizací, dále pak porovnat vlastnosti a nalézt společné rysy, 
kterými tito studenti disponují 
Cílová skupina: Studenti ČVUT v Praze, jež jsou aktivně zapojeni do jedné či více 
zúčastněných studentských organizací 
Nástroj šetření: Kvantitativní výzkum – Anonymní dotazníkové šetření pro 
studenty, jež jsou aktivně zapojeni do studentských organizací, a to v jakékoli 
oblasti. Dotazník s uzavřenými či polozavřenými otázkami, tedy s předem 
stanovenými variantami odpovědí, u polozavřených s možností vlastní odpovědi. 
2.4.2 Realizační fáze šetření: 
Dotazník byl zhotoven v aplikaci Survio, která nabízí snadnou tvorbu 
dotazníků a rychlý sběr odpovědí. Celkem měli studenti – pracovníci studentských 
organizací – za úkol zodpovědět 40 otázek. Úvodní 4 otázky obsahovaly základní 
zjištění, tedy pohlaví studenta, studentský klub, fakultu a program studia 
(bakalářský, magisterský, doktorský). Následovala sada otázek (18) zaměřující se 
na osobnostní profil studenta. Poslední oddíl otázek (18) byl zaměřen na studium a 
samotnou práci ve studentském klubu. Většina otázek byla uzavřená či 
polouzavřená s malým výběrem možností tak, aby bylo vyplňování pro studenty 
časově nenáročné. Pouze závěrečná otázka byla otevřená a vyžadovala po 
studentovi vyplnění pouhých 3 slov – jednoduchost tedy byla splněna i zde. Dle 
informací poskytnutých aplikací Survio, se čas vyplnění dotazníku 78 % 
respondentů pohyboval mezi 2 – 10 minutami. 
Dotazníky byly mezi členy klubů distribuovány prostřednictvím členů 
zodpovědných za záležitosti lidských zdrojů daného klubu. Studenti měli na 
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vyplnění dotazníku 14 dní. Odpovědi na dotazníky byly odesílány do aplikace 
Survio. 
Aktuální počet aktivních členů v jednotlivých zúčastněných klubech: 
 IAESTE ČVUT Praha: 48 členů (ke dni 17. 4. 2016)  
 ISC CTU in Prague: 120 členů (ke dni 20. 4. 2016) 
 BEST Prague: 31 členů (ke dni 17. 4. 2016) 
2.4.3 Finální fáze šetření: Zhodnocení výsledků dotazníku 
Do výzkumu se zapojili členové klubů IAESTE, BEST a ISC. Celkový počet 
vyplněných dotazníků činil 53. Na základě dat z aplikace Survio bylo zhotoveno 
následující vyhodnocení dotazníkového šetření. 
Základní údaje o respondentech 
 
Obrázek 8: Zastoupení mužů a žen 
 Výzkumu se zúčastnilo celkem 53 studentů, z toho 31 mužů a 22 žen. 
Převaha mužů je v tomto případě zcela očekávatelná vzhledem k tomu, že výzkum 
probíhal mezi členy klubů působících na ČVUT, tedy na technické univerzitě. 
Naopak to, že tato převaha není příliš výrazná, svědčí podle mého názoru o tom, že 
dívky více než chlapci inklinují do zapojení ve studentských organizacích.  
 
58% mužů 42% žen 




Obrázek 9: Zastoupení jednotlivých klubů 
 
 V grafu výše vidíme proporcionální zastoupení jednotlivých klubů. 
Dotazníkového šetření se účastnilo celkem 12 členů z IAESTE, 19 členů z klubu 
BEST a 22 členů z ISC. Pokud tato čísla porovnáme s aktuálními počty aktivních 
členů jednotlivých organizací, pak se z klubu IAESTE účastnilo výzkumu 25 %, 
z ISC 18 %, a z klubu BEST 61 % aktivních členů. 
    
Obrázek 10: Zastoupení jednotlivých fakult 
Fakulta FSv FS FEL FIT FA FD FJFI FBMI MÚVS 
Zastoupení (%) 34,0 9,4 26,4 18,9 3,8 0  0 0 7,5 






























 Proporcionální zastoupení jednotlivých fakult shrnuje graf a tabulka výše. 
Z grafu je patrné, že nejvíce se do klubů zapojují studenti fakulty stavební, 
elektrotechnické a fakulty informačních technologií. Nulové zastoupení vykazuje 
naopak fakulta jaderná a fyzikálně-inženýrská, fakulta biomedicínského inženýrství 
a fakulta dopravní. Vzhledem k výběrovému vzorku dat je však možné, že se 
v klubech nacházejí i studenti jmenovaných fakult. 
 Posledním základním údajem je zastoupení studentů z hlediska jejich věku, 
respektive jejich aktuálního studijního stupně – bakalářské, magisterské, doktorské 
studium. 
 
Obrázek 11: Stupeň studia respondentů 
 
 Z grafu je patrné, že v klubech aktivně pracují zejména studenti 
bakalářského studia (28 respondentů; 52,85 %) a studenti magisterského studia 
(22 respondentů; 41,5 %). Respondenti, studující v danou chvíli v doktorském 
studiu, byli pouze 3. 
 






Otázky zaměřené na osobnostní profil aktivních členů klubů 
 V další sérii otázek jsem se členů dotazovala na jejich osobnostní rysy, 
přístup k práci a lidem ve skupině. Cílem bylo zjistit, zda se dají nalézt společné 
osobnostní rysy, které by aktivní členy klubů specifikovaly, nebo zda se jedná o 
skupinu lidí s naprosto rozdílnými charakterovými vlastnostmi. Osobnostní profil 
členů jsem zjišťovala prostřednictvím 18 otázek, z nichž vyvstala následující 
zajímavá zjištění. 
 Několik úvodních otázek se zaměřovalo na způsob, jakým studenti rádi 
pracují, zda samostatně či v týmu, zda preferují komplexní úkoly či více 
jednoduchých, či jak se soustředí na kvalitu odvedené práce. Samostatnou práci 
vlastním tempem upřednostňuje 77,4 % studentů, 58,5 % respondentů však 
přiznává, že efektivněji pracuje v týmu než samostatně. Zajímavé je následující 
zjištění, kdy 86,8 % dotázaných shodně odpovědělo, že jsou zvyklí mít na starost 
více věcí najednou a nedělá jim to problém. Toto zjištění potvrzuje, že studenti, 
kteří se věnují zároveň studiu a aktivní činnosti ve studentské organizaci umí bez 
problémů jednotlivé své úkoly rozvrhnout a plnit je. Z mého pohledu překvapující 
je fakt, že 81,1 % dotázaných přiznává, že dělají věci pečlivě, aby měli jistotu, že je 
dělají správně i na úkor času, který s tím stráví. Toto zjištění vypovídá o tom, že i 
přes své velké časové vytížení členové studentských klubů dbají na to, aby jejich 
práce byla odvedena precizně, a preferují spíše kvalitu před množstvím vykonané 
práce. Na otázku řešící komplexnost zadaných úkolů odpovědělo 83,0 % 
respondentů tak, že jim nedělá problém pracovat na složitém problému, 45,3 % 
lidí však přiznává, že preferuje spíše více jednodušších úkolů.  Další otázka se 
zaměřovala na to, zda členové mají nápady na změny, které rádi implementují, zde 
necelé 2/3 lidí odpověděly, že ano.  
 Následující dvě otázky měly za cíl zjistit, jak se staví členové klubů k roli 




Obrázek 12: Zastávání vedoucích pozic v klubech 
 
 Z grafů výše je patrné, že polovina dotázaných studentů inklinuje k tomu být 
spíše vedoucími osobnostmi, naopak druhá polovina se nechává raději vést jinou 
osobou. Pozoruhodné pak však je druhé zjištění, a sice že téměř 2/3 lidí mají 
ambici v organizaci zastávat nějakou vedoucí pozici. Z toho je patrné, že i lidi 
preferující „být vedeni“ mají sklon k tomu, aby si ve studentské organizaci úlohu 
vedoucího vyzkoušeli. 
 Další dvě otázky ukazují, že ve studentských organizacích pracují lidé 
sebevědomí, tedy ti, kteří si ve většině situací věří (81,1%), lidé vyrovnaní, tedy 
takoví, co se nenechají snadno vyvést z rovnováhy (71,7%) a také rozhodní, kdy 
pouze 30,2 % lidí odpovědělo, že když se pro něco rozhodnou, často pak své 
rozhodnutí mění.  
 Další dvojice otázek se zaměřila na kolektiv, přátele a poznávání nových lidí. 
Zde sice 88,7 % dotázaných uvedlo, že preferují trávit čas se svými přáteli než 
s neznámými lidmi, avšak většina lidí též přiznala (81,1 %), že ráda vyhledává 
nové lidi. Ve velkých organizacích s mezinárodním působením, což všechny 
zúčastněné kluby jsou, je poznávání nových lidí a kultur charakteristickou 
záležitostí. Je proto zřejmé, že studenti těchto organizací, rádi nové kontakty 
vyhledávají. 
 Poslední čtyři otázky se zaměřovaly na to, jak lidé vystupují v rámci skupiny 
a skupinových diskuzí. Více než polovina lidí (56,6 %) uvádí, že v diskuzi má téměř 










Mám ambice v organizaci 
zastávat nějakou vedoucí pozici 
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jsou odpovědi týkající se konfliktů a přesvědčování lidí, kde výsledky vidíme 
v grafické podobě níže. 
  
Obrázek 13: Aktivita členů při skupinových diskuzích 
 
 Zatímco polovina lidí se v případě konfliktů drží spíše v ústraní, druhá 
polovina preferuje se do řešení sporů zapojit. Více než polovina respondentů pak 
přiznává, že rádi přesvědčují ostatní o vlastním názoru.   
 
Otázky týkající se zapojení studentů ve studentských organizacích 
 Další série otázek (18) se týká přístupu studentů ke studiu a práci ve 
studentské organizaci.  
 První otázka se zabývala důvody, proč se studenti do studentského klubu 
zapojili. Všechny možnosti získaly obdobný počet hlasů, nejvíce pak příležitost 
poznat nové kamarády, užít si pravý studentský život nebo možnost cestování. 
Z jiných důvodů uváděli studenti například možnost seberealizace, zlepšení cizích 
jazyků, pomoc studentům ze zahraničí, mezinárodní prostředí, socializace a jiné. 
Překvapivým zjištěním bylo, že pouze 3 respondenti odpověděli, že je k připojení 
do klubu přiměli kamarádi či spolužáci. 
 Druhá otázka se zabývá spokojeností studentů s jejich dosavadní aktivitou 
ve studentské organizaci. Není překvapující, že 83,0 % dotázaných studentů 
považuje své zapojení za skvělou zkušenost, kterou by neměnili. Objevily se však i 











Rád přesvědčuji lidi, aby se na věc 
dívali z mého úhlu pohledu 
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váhají, zda jim toto členství za to opravdu stojí. V následující otázce měli 
respondenti zhodnotit, zda si myslí, že činnost ve studentské organizaci je pro ně 
vhodná, kde shodný počet respondentů jako v předchozí otázce (83,0 %) 
odpovědělo, že ano.  
 Otázka rozvíjení měkkých dovedností tzv. soft-skills členů studentských 
organizací ukázala na poměrně shodné rozložení hlasů ve všech jmenovaných 
oblastech s mírnou převahou organizování akcí (project management) - plánování, 
realizace. Častou odpovědí byla také týmová práce a rozvíjení jazykových 
dovedností.  
 Další otázka se zaměřovala na práci studentů mimo studium a studentskou 
organizaci. Níže vidíme grafické znázornění odpovědí. 
 
Obrázek 14: Práce studentů mimo studium a studentskou organizaci 
 
 Z grafu je patrné, že 42 % dotázaných si svůj čas umí rozvrhnout tak, aby 
kromě studia a práce pro studentskou organizaci stíhalo i brigádu. Ostatní 
možnosti jsou zastoupeny v podobném počtu, mezi vlastními odpověďmi se 
objevují případy, kdy studenti stíhají brigády pouze nárazově, nebo by v případě, že 
by čas na brigádu nezbyl, obětovali spíše čas určený pro studentskou organizaci 
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 Se svou rodinou se i přes poměrně velké časové vytížení vídá pravidelně 
většina respondentů, zajímavé je, že 37,7 % studentů bydlí stále se svou rodinou, a 
tak je s ní v kontaktu v podstatě nepřetržitě. Pouze 3 lidé vídají svou rodinu méně 
než jednou za měsíc. 
 Poměrně zajímavé a rozmanité výsledky přinesla otázka týkající se 
studijního průměru studentů po jejich zapojení do studentské organizace. 
Výsledky souhrnně ukazuje následující graf. 
 
Obrázek 15: Studijní průměr studentů po zapojení do studentské organizace 
 
 Jiné odpovědi byly zajímavé v tom, že se objevily i případy, které poukázaly 
na možnost, že studijní prospěch se za dobu aktivity ve studentské organizace 
dokonce vylepšil (2 respondenti), jelikož práce ve studentských organizacích 
studenty motivuje i v oblasti studia, a díky této aktivitě se studenti naučí lépe 
využít svůj čas. Objevovaly se i odpovědi, že nelze objektivně posoudit, zda by 
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 Otázka délky aktivity současných členů přináší taktéž zajímavý výsledek. 
Rozdělení odpovědí respondentů podle toho, jak dlouho jsou již aktivními členy 
studentských klubů, vidíme na grafu níže. 
 
Obrázek 16: Délka aktivity současných členů 
 
 Nejvíce studentů je v současnosti aktivních 2-3 roky (18 respondentů), 
velké množství je však i těch, kteří jsou aktivní přibližně 1 semestr -2 roky (21 
respondentů). Celkem 7 respondentů odpovědělo, že jsou aktivní více než 4 roky, 
nebo že se délka jejich aktivity ve studentské organizaci dá již stěží spočítat. 
 Cestování a mezinárodní prostředí je to, co všechny tři organizace spojuje. 
Jak to vidí samotní členové, shrnuje další otázka, která se týká možnosti cestování 
v rámci studentské organizace. Téměř polovina studentů (26) se shodla, že mimo 
ČR cestuje pravidelně jednou či vícekrát za semestr. Další studenti cestují zřídka, 
nebo svou první cestu do zahraničí teprve plánují (24). Z výsledků je tedy zřejmé, 
že aspekt cestování opravdu pro členy organizace hraje velkou roli a že je tato 
možnost hojně využívána. 
 Velmi pozoruhodné je rozložení odpovědí na otázku týkající se plánovaného 
prodloužení studia. Ačkoliv v otázce není specifikován důvod, proč studenti plánují 
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Obrázek 17: Plánované dokončení studia 
 
 Z výsledků vyplývá, že 31 respondentů má v plánu nebo předpokládá 
prodloužení studia, z toho větší část zřejmě proto, aby si lépe užila studentská léta 
a s nimi spjaté výhody. Celkem 20 studentů odpovědělo optimisticky, že studium 
zvládnou včas.  
 Poměrně široký je rozptyl způsobů, jakým se členové klubů o svých 
organizacích dozvěděli.  
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 Z grafu výše je patrné, že převládá informace od kamarádů (21), informace 
z webu, sociálních sítí, letáků, plakátů a náborových akcí mají přibližně stejné 
zastoupení respondentů (13-16). Mezi jinými odpověďmi se objevovalo – od 
spolužáků z Erasmu, od rodinných příslušníků, z fakultního emailu, na akci Malta, 
přes SU ČVUT či v Průvodci prváka ČVUT. 
 V další otázce měli studenti specifikovat, v kolika studentských organizacích 
byli nebo jsou aktivními. Podle předpokladů nejvíce respondentů odpovědělo, že 
pouze v jedné (39), ve dvou studentských organizacích přiznalo svou aktivitu 11 
lidí, objevovaly se i případy aktivity ve více než dvou studentských organizacích 
(3). 
 Oblasti zapojení studentů v organizacích jsou zastoupeny rovnoměrně 
v případě lidských zdrojů (11), vnějších vztahů a promování (15), vedení organizace 
(16), trochu menší zastoupení má oblast shánění finančních prostředků a rozpočtu 
(7). V jiných odpovědích se vícekrát objevila oblast IT (2), ale také odpověď 
„pomáhám, s čím se dá“, což je jistě případem více členů, zejména pak těch 
začínajících. Dále zde bylo zmíněno vedení workshopů a seminářů nebo účast na 
akcích. 
 Otázka s možností výběru více odpovědí na téma, v čem studentům 
organizace nejvíce přináší, nepřinesla opět pouze jeden výrazný důvod. Je patrné, 
že téměř všichni respondenti vidí jako největší přínos získávání nových zkušeností 
(90,6 %) a poznávání nových lidí, noví kamarádi (79,2 %). Zajímavé je, že pouze 
necelá polovina dotázaných (41,5 %) vidí jako velký přínos možnost cestování. 
 Další otázka se zabývá tím, kolik času studenti práci ve studentské 




Obrázek 19: Množství času věnovaného týdně aktivitě v organizaci 
 
 Z grafu je patrné, že více než polovina dotázaných věnuje aktivitě 
v organizaci 1-5 hodin týdně (30 respondentů). Dalších 9 studentů přibližně 10 
hodin týdně. Těch, kteří věnují studentské organizaci týdně 20 hodin a více je 9 
dotázaných.  V jiných odpovědích studenti například zmiňovali nárazovost akcí a 
podle toho jejich časové zapojení.  
 Další citlivá otázka z hlediska vztahu studia a aktivity ve studentské 
organizaci měla odhalit, zda a popřípadě jak často studenti dávají studentské 
organizaci přednost před studiem. Výsledky jsou poměrně zajímavé, proto i zde 
dokládám grafickým znázorněním. 
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 V grafu vidíme, že pouze 1 dotázaný uvedl, že přednost před školou 
studentské organizaci dává téměř vždy. Pozoruhodné však je, že preference 
studentské organizace je pravidelná u dalších 24 lidí. Naopak druhá polovina 
dotázaných uvádí, že přednost studentské organizaci dává spíše výjimečně (23) 
nebo nikdy (5). 
 V poslední polouzavřené otázce jsem se ptala, zda může členství 
v mezinárodní studentské organizaci studentům vynahradit Erasmus3. Zde nedošlo 
mezi studenty k jednoznačné shodě, jelikož 23 respondentů vybralo možnost ne, 
oproti tomu 18 lidí zvolilo ano. Poměrně velké množství jiných odpovědí ukázalo, 
že podle některých dotázaných je to částečně podobné, že aktivita ve studentské 
organizaci může být pro Erasmus dobrou přípravou nebo například to, že aktivita 
ve studentské organizaci může mít přínos mnohonásobně větší než samotný 
Erasmus. 
 Poslední otázka dala studentům možnost popsat třemi vlastními slovy 
význam pojmu „studentská organizace“. Nejčastější slova, kterými studenti pojem 
vystihli, shrnuje následující tabulka: 
Přátelé, kamarádi 20 Práce, praxe 4 
Zkušenosti, zážitky 19 Alkohol, party, pivo  4 
Zábava, legrace 18 Smysl, smysluplnost  3 
Rozvoj, osobní růst, seberealizace 7 Zodpovědnost 3 
Komunita, kolektiv, parta, sounáležitost 7 Akce 3 
Příležitosti, možnosti 4 Pomoc 2 
Tabulka 4: Nejčastější slova vystihující pojem "studentská organizace" 
 
 Dalšími slovy jsou jazyky, řád, chaos, kontakt, úsměv, nadšení, zvídavost, 
loajalita, škola, závislost, komunikace, kreativita, neoficiální, spontánní, poznávání, 
vzdělání, nestereotypní, integrace, cestování. 
                                                          
3Erasmus („European Community Action Scheme for the Mobility of University Students“) je součástí 
evropského Programu celoživotního učení (Lifelong Learning Programme – LLP) a vychází ze snahy 




 Dále ještě jmenuji některé originální odpovědi a sousloví - náročná skvělá 
zkušenost, take it or leave it, nejlepší rozhodnutí života, students helping students, 
srdcová záležitost, organizace vedená studenty, think out of box, je škoda, ze 
studentských organizací není více, škola jiným úhlem nebo dokonce zlepšování světa. 
2.4.4 Shrnutí druhého výzkumného šetření 
 Z odpovědí na úvodní otázky vyplynulo, že se dotazníkového šetření 
účastnilo 31 mužů a 22 žen, přičemž 12 členů z IAESTE, 19 členů z klubu BEST a 22 
členů z ISC. Rozložení pohlaví a zastoupení jednotlivých klubů bylo tedy 
srovnatelné. Většinu respondentů tvořili studenti bakalářských a magisterských 
studijních programů z fakulty stavební, elektrotechnické a fakulty informačních 
technologií.  
 Z odpovědí na otázky zaměřující se na osobností profil členů studentských 
organizací je patrné, studenti preferují samostatnou práci vlastním tempem, a jsou 
zvyklí mít na starost více úkolů nejednou, nedělá jim problém ani řešení 
komplexních zadání. Většina lidí upřednostňuje kvalitu odvedené práce i přes 
dobu strávenou na řešení úkolu. 2/3 dotázaných jsou lidé nápadití a zároveň 
ochotní své nápady implementovat. Do vedoucí pozice v klubu by se rády dostaly 
necelé 2/3 lidí, polovina respondentů však přiznává, že preferuje mít za vedoucí 
osobu někoho jiného. Další otázky ukázaly na vysoké sebevědomí, vyrovnanost a 
rozhodnost členů klubů. Výsledek otázky zaměřující se na kolektiv je poměrně 
překvapivý, kdy 88,7 % lidí odpovědělo, že preferuje trávit čas spíše se svými 
přáteli než s neznámými lidmi. To je pozoruhodné z toho důvodu, že všechny 3 
zúčastněné kluby mají mezinárodní charakter a je pro ně velmi typické prolínání 
kultur a studentů různých zemí. Preferenci trávit čas s neznámými lidmi bych 
proto očekávala u více lidí. Naopak 81,1 % dotázaných rádo vyhledává nové lidi, 
což už koresponduje s mou domněnkou. Zajímavé bylo i vyhodnocení posledních 
otázek zabývajících se komunikací a vystupováním lidí ve skupině, kdy se lidé 
rozdělují téměř přesně na dvě poloviny v tom, zda se angažují ve skupinových 
diskuzích, při řešení sporů a přesvědčování dalších o svém názoru.  
 Třetí část dotazníků se zaměřovala na aktivitu studentů ve studentské 
organizaci, ale také na jejich studium a práci při studiu. Jako nejčastější důvod 
zapojení do studentské organizace studenti uvedli příležitost poznat nové 
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kamarády a možnost seberealizace. Většina studentů hodnotí svou dosavadní 
aktivitu v organizaci jako skvělou zkušenost, která je pro ně vhodná. Studenti 
prostřednictvím svých organizací rozvíjejí své měkké dovednosti hlavně v oblasti 
organizování projektů, týmové práce a zdokonalení cizích jazyků. Na práci při 
studiu má čas téměř polovina respondentů. U přibližně jedné třetiny respondentů 
se vlivem jejich aktivní činnosti v organizaci zhoršil studijní průměr, objevily se 
však i zcela opačné případy, kdy se studentům díky této činnosti studijní průměr 
zlepšil. Nejvíce současných členů je v organizaci aktivních necelý 1 rok až 3 roky. 
Téměř polovina respondentů uvedla, že díky studentské organizaci cestuje mimo 
ČR i vícekrát za semestr. Pozoruhodné je, že více jak polovina respondentů 
studium prodlužuje nebo plánuje si ho prodloužit. Studenti se o organizacích 
nejčastěji dozvídají od svých kamarádů, z webu a sociálních sílí či z letáků. Celkem 
11 respondentů uvedlo, že jsou aktivní ve více než jedné studentské organizaci. 
Přibližně polovina respondentů se věnuje práci pro studentskou organizaci v 
rozmezí v průměru 1-5 hodin týdně, 20 hodin a více se jí týdně věnuje 31 % 
respondentů. V tom, zda dávají studentské organizaci přednost před školou, se 
dotazovaní svými odpověďmi rozdělili přibližně na dvě poloviny, kdy jedna 
odpověděla výjimečně nebo nikdy a druhá téměř vždy nebo pravidelně. V poslední 
otevřené otázce studenti nejčastěji uvedli, že pod pojmem studentská organizace si 





Ve své diplomové práci jsem se věnovala tématu řízení lidských zdrojů ve 
studentských organizacích na ČVUT v Praze. V teoretickém úvodu své práce 
shrnuji důležité poznatky z publikací, které se věnují managementu lidských 
zdrojů v ziskových či neziskových organizacích. V úvodní kapitole nahlížím do 
historie personální činnosti a vysvětluji základní fakta, dále popisuji oblasti, které 
pod řízení lidských zdrojů spadají. Tyto jednotlivé oblasti, nebo také úkoly, poté 
podrobně popisuji v dalších kapitolách, přičemž mou snahou bylo vždy alespoň 
částečné srovnání dané oblasti jak ze ziskové, tak neziskové sféry. V teoretické 
části práce také popisuji metody výzkumného šetření, které jsou dále využity v 
praktické části. 
V praktické části mé diplomové práce se věnuji studentským organizacím, 
jejich způsobu řízení lidských zdrojů, ale přímo také lidským zdrojům samotným - 
tedy studentům ČVUT aktivně zapojených do studentských organizací. Pro své 
výzkumné šetření jsem zvolila organizace, jež se vykazují poměrně velkou 
členskou základnou, stabilní strukturou a mezinárodním zaměřením. Jednalo se o 
kluby BEST Prague (Board of European Students of Technology), IAESTE (The 
International Association for the Exchange of Students for Technical Experience) a 
ISC CTU in Prague (International Students Club).  
Praktická část se skládá ze tří kapitol. První kapitola se věnuje představení 
zúčastněných klubů se soustředěním na to, jakým způsobem komunikují se 
studenty ČVUT - svými potenciálními členy. Kromě informací z webových stránek 
jsem ve své práci provedla analýzu aktivity klubů na sociální síti Facebook z toho 
důvodu, že se jedná o dnes velmi oblíbenou formu hromadné komunikace mezi 
členy, ale také mezi klubem a okolním světem. Analýza shrnuje počty fanoušků 
zúčastněných klubů, ale také například počet zveřejněných příspěvků za dané 
období. 
Druhou kapitolou je výzkumné šetření zabývající se způsoby řízení lidských 
zdrojů v zúčastněných klubech. V tomto šetření zástupci jednotlivých klubů 
poskytli stručné vyjádření k oblastem v dotazníku, jež svou strukturou vycházel z 
teoretické části mé práce. Zde jsme se tedy mimo jiné dozvěděli, jaké postavení má 
v klubu člen zodpovídající za řízení lidských zdrojů, jaké má úkoly, jak probíhá 
nábor nových členů, jaké motivační akce klub pro své členy pořádá a mnohé další. 
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Závěrem tohoto šetření jsem porovnala shody a odlišnosti, které se mezi 
jednotlivými kluby vyskytly. Věřím, že zjištění z tohoto šetření mohou být 
například nápomocna klubu IAESTE či jiným, které se chystají budovat či zlepšovat 
strukturu řízení lidských zdrojů ve svém klubu. 
Třetí kapitolou a zároveň druhé výzkumné šetření bylo vyhodnocení 
dotazníku určeného pro aktivní členy zúčastněných klubů, kde se studenti 
vyjadřovali k otázkám týkajících se jejich osobnosti, ale také jejich studijního 
života, zapojení v klubu, motivace, a jiné. Účelem tohoto šetření bylo zjistit, co 
studenty na práci v klubu motivuje, co jim tato činnost přináší, jak jsou časově 
vytížení a zda mají tito studenti nějaké výrazné společné osobnostní rysy. Do 
tohoto šetření se zapojilo celkem 53 studentů. Otázky byly koncipovány 
povětšinou jako uzavřené či polouzavřené, s možností jedné či více odpovědí. 
Šetření ukázalo na některá zajímavá fakta, například na to, že téměř polovina 
dotázaných studentů má ambice ve své organizaci zastávat vedoucí pozici nebo 
například, že studentům ve většině případů jejich aktivita v klubu nezhoršuje jejich 
studijní průměr. Pokud by na výzkumnou část mé práce bylo v budoucnu 
navázáno, bylo by zajímavé porovnat nalezená zjištění i se skupinou studentů, jež 
nejsou ve studentských organizacích aktivní. Velmi zajímavé by také bylo 
dotazování bývalých členů zúčastněných organizací ohledně vlivu jejich členství 
v organizaci na současnou kariéru. 
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Příloha 1 - Typy problematických osobností 
Typy problematických osobností dle Františka Bělohlávka [4] a jejich možné 
uplatnění v rámci studentských organizací: 
 
Přátelský 
Přátelští lidé dokážou na pracovišti vytvořit pěknou atmosféru, ve které se i ostatním dobře 
pracuje. Na druhé straně však jejich silné soustředění na dobré vztahy je mnohdy spojeno s nižší 
orientací na výkon. Mezi silné stránky přátelské osobnosti patří ochotná a nezištná pomoc 
ostatním, schopnost vcítit se do pocitů druhých, pozitivní motivování ostatních, ale také urovnávání 
konfliktů taktním způsobem. Naopak možné problémy, které se u takového člověka mohou projevit, 
jsou přejímání úkolů od ostatních, neschopnost ubránit se jejich požadavkům, neschopnost 
vyjadřovat kritiku a slabý tlak na výsledky při vykonávání vedoucí pozice. 
Přátelský člověk najde ve studentské organizaci uplatnění téměř všude, jeho povaha však 
nejlépe odpovídá oblasti human resources či obdobnému, které má na starost nábor nových lidí, 
jejich začleňování do kolektivu, pořádání motivačních (teambuildingových) akcí a podobně. Pokud 




Tito lidé jsou lidí zvyklí na svou práci a své prostředí. Nemají rádi vzrušení a námahu. 
Bagatelizují vážné věci a rádi žertují, aniž by tím někomu ubližovali. Vyvolávají atmosféru 
neadekvátní pohody - o nic nejde, všechno vždycky nějak dopadne. Pohodový jedinec se nikdy 
nevzrušuje, nerozčiluje a všechno přijímá se skeptickým klidem. Mezi jeho silné stránky patří 
nadhled, přátelský přístup k lidem, vyrovnanost a chladná hlava. Naopak může svých chováním a 
jednáním mít negativní dopad na morálku kolektivu. 
Pohodový člověk najde své uplatnění téměř v každé oblasti, nicméně jeho profil také nejvíc 
odpovídá zmiňované oblasti human resources. Nesmí být na něj kladen moc velký tlak, svou práci 
bude nejspíš odvádět lépe, půjde-li o nějakou rutinní činnost, která nebude spojena s možnými 
problémy při jejím včasném nedořešení, tedy například dlouhodobá příprava náborových kampaní, 
práce s ostatními lidmi v organizaci.  
 
Plachý 
Nenápadný, zakřiknutý a držící se dál od ostatních. Takový člověk nemá rád činnosti, které 
jsou spojené se závažnějším rozhodováním, protože si nevěří a chybí mu sebejistota. Neprůbojný 
jedinec se moc neprojevuje, pokud je to možné, vyhýbá se společenským akcím a nevstupuje do 
hovoru. Dává přednost písemné komunikaci před hovorem tváří v tvář. Jeho silnými stránkami je 
schopnost samostatně přemýšlet o problémech, pro samostatnou práci je spolehlivý, pracuje 
kvalitně a dodržuje termíny. Je zpravidla nekonfliktní. Naopak problémem, který tento typ člověka 
 
 
vykazuje, může být spolupráce s jinými lidmi, nedostatečný tlak na ostatní členy, neschopnost 
přesvědčit ostatní o vlastním názoru.  
Plachý jedinec se může uplatnit tam, kde není nezbytná komunikace a spolupráce s 
ostatními lidmi. Zcela ho izolovat však také není řešení, jelikož plachý člověk do studentské 
organizace pravděpodobně přišel se záměrem svou plachost potlačit, nikoli ji rozvíjet. Plachého 
člověka bych zařadila například do nějakého organizačního týmu, kde by vykonával činnost 
samostatně, avšak by s ostatními musel svou činnost občasně konzultovat - například zajištění 
občerstvení, vyhledávání alternativ pro místo konání akce a podobně. Důležité je u této činnosti 
zachovat alespoň malou odpovědnost, která by plachého člověka motivovala.  
 
Perfekcionista 
Perfekcionisté (detailisté) jsou velmi pracovité lidé, snažící se dotáhnout jakýkoli úkol do 
nejmenších - a často až zbytečných - podrobností, což je stojí mnoho času, a proto pak nestíhají 
stanovené termíny. Detailisté působí jako lidé soustředění a ponoření do své práce. Jejich silnou 
stránkou je kvalita práce, dokonalé provedení bez chyb, schopnost analýzy a hledání skrytých 
souvislostí. Naopak možnými slabostmi jsou zdržování práce a nedodržení termínů, nerozhodnost 
spojená s potřebou mít přesné a kompletní informace. 
Perfekcionisté nejsou šťastní v týmu lidí, kteří nejsou jako oni zaměřeni na detaily nebo 
nejsou ochotni takového člověka mezi sebou tolerovat. Proto je lepší uplatnit takového člověka na 
místě, kde je potřeba samostatnost a velká pečlivost. V organizaci se takový člověk může uplatnit 




Jde o velmi rychlé a pohotové lidi, kteří díky svému tempu a snaze být se vším co nejdříve 
hotovi, přehlížejí kvalitu práce a neztrácejí čas detaily. Takoví lidé se dobře uplatní tam, kde je 
potřeba vysoký pracovní výkon bez ohledu na kvalitu. Výsledky práce často působí nesystematicky, 
pouštějí se do ní bez dlouhého rozmýšlení, ale potom narážejí na problémy, které si předem 
neuvědomili. Silnou stránkou je rychlost práce a zvládání velkého množství činností. Silná orientace 
na výsledek, pohotové řešení krizových situací, bezprostřední a relativně kvalitní výběr vhodné 
alternativy. Problémem může být nízká kvalita práce, opomíjení možných rizik spojených s 
rozhodováním, chyby při rozhodování, podceňování strategického plánování. 
Lehkomyslný člověk se uplatní na pozicích, které nejsou spojeny s důležitým plánováním či 
rozhodováním. Není tedy vhodná žádná vedoucí pozice. Nicméně vzhledem k tomu, že se tento 
člověk umí rychle rozhodovat a odvádí velké množství práce, je vhodná například jeho pomoc při 
organizování akcí již na místě, se kterou jsou většinou spojeny drobné přímé krátkodobé úkoly. 
 
Fantasta (snílek) 
Fantasta je člověk plný kreativní energie, který se dívá na svět jako na příležitost, jak věci 
měnit, dělat je jinak, chytřeji a lépe. Produkce dalších a dalších nápadů mu však nedává čas, aby věci 
 
 
domyslel a dopracoval. Nápadití lidé trpí na pracovištích, kde se vykonává rutinní činnost, a kde pro 
jejich kreativní potenciál není prostor. Jejich projev bývá rychlý až překotný, plný přeskoků z 
jednoho tématu na druhé. Jeho silnou stránkou je odlišný pohled na realitu, schopnost vnímat okolí 
jinak než ostatní, kreativita a produkce nápadů, originální myšlení, či stimulování změn. Na druhou 
stranu své nápady často nedotahuje, neplní úkoly a nedodržuje termíny, obtížně přijímá kritiku a 
obtížně spolupracuje s ostatními. 
Schopnosti člověka fantasty mohou být využity u plánování vizí organizace, nebo například 
v oddělení marketingu či public relations, kde může naplno využít svou kreativitu například k 
tvorbě promočních materiálů či k vymýšlení strategie, jak organizaci představovat navenek. 
 
Neschopný a snaživý 
Takový člověk v podstatě nemusí způsobovat žádné problémy, je-li si vědom svých 
nedostatků a je s nimi smířený. Bude rád s pocitem uspokojení vykonávat nějakou nenáročnou 
práci. Pokud tento typ člověka disponuje přílišnými ambicemi, poté se problém již může objevit. 
Jeho práce je na první pohled velmi kvalitně a pečlivě udělaná, při podrobnějším zkoumání lze však 
najít mnoho chyb či rozporů. Typická je mechanická činnost vykonávaná nejlépe podle nějaké 
předlohy. Přijímá ochotně další a další úkoly. Mezi silné stránky patří usilovnost a pracovitost, 
mimořádné nasazení, ochota brát si na sebe mnoho úkolů. Možnými nedostatky jsou nutnost stálé 
kontroly, nezvládání složitých úkolů nebo množství nedostatků v jejich zpracování. 
Neschopného a snaživého člověka lze stejně jako člověka lehkomyslného zařadit tam, kde 
bude nápomocen, ale nemůže nic závažného pokazit - tedy pomoc při organizaci akcí, roznášení 
letáků a podobně. 
 
Schopný a náročný 
Schopní lidé jsou přínosem pro každé pracoviště. Za sebe bych řekla až nutnou podmínkou 
pro to, aby pracoviště vůbec reálně fungovalo. Dokážou dělat mnohé věci lépe než ostatní, nacházejí 
řešení tam, kde si ostatní nevědí rady, a navíc jsou schopni své spolupracovníky naučit ledasčemu 
ze svého umění. Chybí jim však pochopení pro to, proč i ostatní nedokážou být tak výkonní a 
vysvětlují si to jejich leností. Tito lidé většinou zastávají vedoucí postavení, na které se dostali díky 
svým schopnostem. Svou náročností se mohou stát jak zdrojem motivace pro ostatní,  tak zdrojem 
frustrace pro ty, kteří jeho schopnostmi nedisponují. Silnými stránkami jsou bezesporu jeho 
schopnosti a vysoký potenciál, zvládání úkolů rychle, kvalitně a efektivně, logické uvažování, 
ambice, orientace na seberealizaci. Možné problémy se mohou vyskytnout při ztrátě motivace 
vznikající z méně náročných a méně stimulujících činnostech. Další hrozbou je přílišná kritičnost, 
neschopnost ocenit dobrý výkon vedoucí k demotivaci spolupracovníků. 
Schopný a náročný člověk najde v organizaci místo na vedoucí pozici. Bude umět 
strategicky plánovat a vést organizaci správným směrem. Velmi přínosný by mohl být tento člověk i 
na pozici, která je zodpovědná za plánování rozpočtu organizace a způsobů získávání finančních 





Hlavním problémem pro nerozhodného člověka jsou situace, v nichž se nabízí dvě nebo 
více možností řešení. Potřeba rozhodnout se činí váhavého člověka nešťastným. Takoví lidé se 
necítí dobře tam, kde je veškerá činnost jednoznačně řízena nějakou normou či návodem. Naopak 
budou nešťastní tam, kde je vyžadována samostatná práce a neustálé intuitivní rozhodování. Jeho 
silnými stránkami jsou uvážlivost, opatrnost, schopnost vnímat problémy z několika stran, 
respektování pravidel organizace. Problémy se mohou vyskytnout s tím, že s řešením problémů 
vyčkává až do doby, kdy už může být pozdě, chybí mu dostatek jasné vize, nenápadně přesouvá 
rozhodnutí na jiné lidi. 
Váhavý člověk potřebuje řád, ale když ho má, může vykonávat v podstatě jakoukoli činnost 





Příloha 2 – Vzdělávací tréninky 
 
Vzdělávací tréninky manažerských dovedností: 
Efektivní schůze 
Tento trénink je důležitý pro fungování týmů a skupin v organizaci, jelikož efektivní schůze 
jsou základním pilířem fungování každé organizace. Na těchto schůzkách se řeší organizační 
záležitosti skupiny. Klade se důraz na to, aby schůzka byla věcná, rychlá a přínosná. To a mnohé 
další prvky jsou předmětem tohoto tréninku. 
 
Facilitace4 
Tento trénink úzce souvisí s tréninkem předešlým a je určen zejména těm, kteří vedou 
schůzky, tedy vedoucím jednotlivých týmů a pracovních skupin uvnitř organizace. 
 
Leadership5  
Dle [5] by měl správný leader jednat proaktivně, řídit aktivitu a výkonnost druhých, mít 
pozitivní vztah ke znalostem, změnám a riziku. To vše bývá předmětem tohoto tréninku, který 
připravuje budoucí manažery, či průběžně školí ty stávající. Jedná se, stejně jako u facilitace, o 
trénink určený zejména lidem pracujícím v organizaci na vedoucích pozicích a vedoucím 
pracovních skupin.  
 
 Tréninky měkkých dovedností: 
Předávání znalostí  
Jedná se o trénink zejména pro nové zaměstnance či členy organizace. Předává se zde 
nejdůležitější know-how6 o fungování organizace a její struktuře. S tím souvisí pojem management 
znalostí, který dle [18] „ přestavuje získávání, uchovávání, uchovávání a sdílení znalostí takovým 
způsobem, který člověku umožňuje lépe vykonávat práci a směřuje k tomu, aby každý proces v 
organizaci vytvářel přidanou hodnotu.“  
 
Efektivní komunikace 
Komunikaci [5] chápeme jako výměnu informací, v ještě užším významu jako poskytování 
informací. Z komunikace je patrná aktivní účast obou stran, z čehož je zjevné, že nejde pouze o 
výměnu informací. Účelem tohoto tréninku je naučit posluchače základní pravidla správné 
komunikace, jak správně jednat s lidmi a jak reagovat. Důležitou součástí je i efektivní komunikace 
v týmu a přístup k ostatním členům týmu. Dalším tématem je zvýšení povědomí o komunikačních 
bariérách, které mohou v reálném životě nastat a tipy, jak se s těmito bariérami vypořádat. Součástí 
                                                          
4 Facilitace – proces řízené diskuze. 
5 Leadership – způsob vedení lidí v organizaci. 
6 Know-how – znalost pro určitou činnost. 
 
 




Trénink zvyšuje povědomí posluchačů o tom, jak konflikt vypadá a jaké má následky. Dále 
nabízí způsoby, jak se s konflikty vypořádat a jak jim předcházet. 
 
Kreativita 
Záměr tohoto tréninku je naučit posluchače, jak správně využít kreativní techniky a 
kreativní myšlení v každodenních procesech. Zahrnuje způsoby, jak produkovat a rozvíjet kreativní 
nápady. Učí, jak používat například používat takzvaný brainstorming. Brainstorming je dle [19] 
„metoda volné spontánní diskuse na dané téma, založená na hledání nových nápadů a návrhů a na 
jejich dalším tvořivém kombinování a zlepšování.“  
 
Získávání finančních prostředků (Fundraising)  
Tento trénink je hojně využíván v neziskových organizacích, proto také velmi často právě 
v těch studentských. Organizace musí aktivně hledat zdroje svých příjmů, pro tuto aktivitu se 
v poslední době velmi vžil pojem fundrasing, což je podle [9] „získávání financí a jiných prostředků 
pro fondy, nadace, projekty od firem, donátorů a sponzorů“. 
 
Motivace 
Účelem tohoto tréninku je získat lepší povědomí o tom, co a jak lidi motivuje. Popisuje 
způsoby, jak motivovat sebe, ale také ostatní lidi v týmu, a jak si motivaci udržet. Trénink je důležitý 
nejen pro všechny zaměstnance a studenty, ale také pro manažery, pro které je účinná motivace 
svých podřízených velmi důležitou součástí jejich pracovní náplně.  
 
Projektový management  
Tento trénink je velmi důležitý vzhledem k tomu, že organizování projektů je mnohdy 
nejdůležitější složkou organizace, ve většině studentských organizací je složkou stěžejní. 
Následující definice vyjadřuje ve zkratce náplň tohoto tréninku. „Projektový management 
představuje přístup řízení uplatňovaný při prosazování závažné změny – projektu, který znamená s 
ohledem na jedinečnost, různorodost aktivit, trvání, složitost i nákladnost obtížný realizační úkol. 
Obvykle se předpokládá řízení z jednoho místa projektovým manažerem, který zabezpečuje přípravu 
projektu, plán realizace, provádí vlastní koordinaci realizace projektu a činí nezbytné kroky pro jeho 
úspěšné ukončení, popř. předání“ [5]. 
 
Práce v týmu 
Tento trénink poskytuje přehled o tom, jaké typy rolí můžou být v týmu zastoupeny a 
jakým způsobem jsou pro tým přínosné. Učí, jak efektivně pracovat v týmu, jak si stanovit cíle a 
definuje metody, jak těchto cílů v týmu dosahovat. Trénink mnohdy také zahrnuje efektivní 
 
 
komunikaci a řešení konfliktů v týmu. Trénink je velmi přínosný jak pro zaměstnance, pracující 
v týmu lidí, tak pro studenty, kteří v rámci studentských organizací vytvářejí pracovní skupiny. 
 
Time Management  
Náplň tohoto tréninku popisuje stručně následující definice: „Time management je sada 
technik a nástrojů zaměřená na efektivní nakládání s časem. Principem je snaha o nejlepší využití času 
a maximalizaci užitku z něho.“ [20] Tento druh tréninku je důležitý jak z hlediska týmové práce, tak 
z hlediska práce jednotlivce. 
 
Typologie osobností 
Tréninků a školení zabývajících se oblastí typologie osobnosti je mnoho. Obvykle tyto 
tréninky vycházejí z různých metodik. Pro příklad jmenujme asi nejčastější metodiku MBTI (Myers-
Briggs Type Indicator), která je již desetiletí úspěšně používána ve školství, ve světě podnikání, 
profesním či partnerském poradenství a v dalších oblastech [21]. Tyto tréninky mají napomoct 





Příloha 3 – Výzkumné šetření 1: Oblasti fungování řízení lidských 
zdrojů, Oblasti výzkumu 
1) Fungování klubu & lidské zdroje 
Jaká je organizační struktura vašeho klubu? 
Používáte strategické řízení lidských zdrojů? (plánování počtu nových členů, jejich úkoly, …) 
Jaké způsoby komunikace se členy používáte? (mailing listy, FB skupiny, intranet,…) 
Kolik členů se pravidelně stará o záležitosti lidských zdrojů? (ti stálí, co se starají jen o HR a ti, co 
vypomáhají např. s pořádáním teambuildingů,…) 
Na jak dlouho se volí člověk zodpovědný za řízení lidských zdrojů a jaké má kompetence/úkoly? 
Je tento člověk součástí nejužšího vedení organizace? 
 
2) Nábor a výběr studentů  
Jak často děláte náborové akce? (kolikrát za semestr, ve kterých fázích semestru, …) 
Nabíráte studenty prostřednictvím akcí, které k tomu nejsou primárně určené? (soutěže, …) 
Jakým způsobem oslovujete své potenciální členy (sociální sítě, plakáty, emaily, akce, kamarádi, …)? 
Jaký způsob je v náboru nejefektivnější? 
Na koho hlavně cílíte? (studenti prvních ročníků, studenti konkrétní fakulty,…) 
Čím lákáte lidi, aby se stali členy? (cestování, zábava, praxe,…) 
Co přitahuje potenciální členy na klubu nejvíc? (cestování, dobré jméno, prestiž, zábava…) 
Jaká jsou největší úskalí náboru – proč se podle vaší zkušenosti lidé nechtějí zapojit? (studium,…) 
Vybíráte si své členy nebo dáváte šanci se začlenit komukoli? 
Máte nějaký úvodní pohovor, abyste zjistili něco o svém novém členovi? 
 
3) Efektivní začleňování nových členů 
Pořádáte první schůzku pro více nováčků zároveň? 
Jestli ano - kolik lidí zůstane být aktivních po první schůzce? 
Jak první schůzka vypadá? (co se studenti dozvědí, je oficiální i neoficiální část,…) 
Máte nějaký způsob mentoringu pro nové členy? (starší člen se stará o nového,…) 
Jakým způsobem nové lidi začleňujete? (schůzky, úkoly, zařazení do týmů, projektů, …) 
Máte nějaký dokument “průvodce ”, který novému členovi poskytnete? 
Jestli ano - co může nováček v dokumentu najít? 
O jakou činnost je největší zájem a jakou naopak nejméně? (získávání prostředků pro činnost klubu, 
vytváření promo materiálů, organizování akcí,…) 
 
4) Pracovní zapojení, práce v týmu 
Máte různé typy členství, jaké? Rozlišujete členy podle délky členství, jak? 
Jaké mají členové povinnosti a výhody? (navštěvování meetingů, hlasování,…) 
Jak často členové mění svou pracovní pozici v týmech/projektech? 
 
5) Motivace 
Jaké motivační akce a jak často pro své členy pořádáte? (teambulidingy, výlety…) 
Jak často chodíte se svými členy neplánovaně někam neformálně „posedět“? 
 
6) Hodnocení a odměňování 
Jakou formu hodnocení a odměňování svým členům poskytujete? (výjezd do zahraničí,…) 
Dostáváte od svých členů pravidelnou zpětnou vazbu ohledně fungování řízení lidských zdrojů 
nebo jeho činnosti? (oficiální - dotazníky, pohovory, neformální rozhovory,…) 
 
7) Vzdělávání 
Staráte se aktivně o vzdělávání svých členů, jakým způsobem (tréninky, soft skills, koučink, 
školení...)? 
Jak často členům poskytujete školení? 
 
 
Co podle Tebe studentům přináší být aktivním členem klubu? 




Příloha 4 – Výzkumné šetření 2:  Členství ve studentských klubech 
ČVUT, Otázky  
1) Tvé pohlaví je: žena, muž 
2) Jsi členem/členkou klubu: BEST, ISC, IAESTE 
3) Studuješ fakultu: FSv, FS, FEL, FIT, FA, FD, FJFI, FBMI, MÚVS 
4) Studuješ program: bakalářský, magisterský, doktorský 
5) Zpravidla preferuji samostatnou práci vlastním tempem ANO NE 
6) Myslím si, že lépe pracuji v týmu než samostatně ANO NE 
7) Jsem zvyklý/á mít na starost více věcí najedou a nedělá mi to problém ANO NE 
8) Rád/a dělám věci pečlivě, abych měl/a jistotu, že je dělám správně, i na úkor času, který s 
tím strávím ANO NE 
9) Nemám problém pracovat na složitém komplexním úkolu ANO NE 
10) Preferuji spíše více jednodušších úkolů ANO NE  
11) Mám stále nějaké nápady na změny, které rád/a implementuji ANO NE 
12) Jsem raději, je-li vedoucí osobou někdo jiný ANO NE 
13) Mám ambice v organizaci zastávat nějakou vedoucí pozici ANO NE 
14) Nenechávám se vyvést z rovnováhy tak snadno jako druzí lidé ANO NE  
15) Ve většině situací si věřím ANO NE  
16) Když se pro něco rozhodnu, často pak rozhodnutí měním ANO NE 
17) V kolektivu jsem raději se svými přáteli než s neznámými lidmi ANO NE  
18) Rád/a vyhledávám nové lidi ANO NE  
19) V diskuzi mám téměř vždy co říci ANO NE 
20) I když všichni nesouhlasí, přesto řeknu, co si myslím ANO NE 
21) Pokud jde o spory, držím se raději stranou ANO NE 
22) Rád přesvědčuji lidi, aby se na věc dívali z mého úhlu pohledu ANO NE 
23) Co bylo důvodem Tvého zapojení do studentské organizace?  
 možnost cestování  
 příležitost udělat něco navíc pro svou budoucí kariéru  
 užít si pravý studentský život  
 noví kamarádi  
 na začátku nic, přemluvil mě spolužák/kamarád  
 jiný důvod 
24) Jak jsi doposud spokojený/á - stojí to za to?  
 je to skvělá zkušenost, neměnil/a bych  
 někdy přemýšlím, jestli mi to za to vůbec stojí  
 je to fajn zpříjemnění každodenního studia, ale dá se bez toho obejít  
 vlastní odpověď 
25) Není to pro každého - myslíš, že pro Tebe ano?  
 myslím, že ano 
 ještě si nejsem jistý, zatím se otrkávám 
 po tom, co jsem až doposud zkusil/a, myslím, že to není úplně pro mě 
 vlastní odpověď 
26) Soft sklils - činnost ve studentské organizaci rozvíjí mé dovednosti především v oblasti:  
 organizování akcí (project management) - plánování, realizace 
 prezentační - díky tomu dnes umím lépe vystupovat před lidmi a nestydím se 
 řídící - mám možnost vést skupinu lidí 
 motivace ostatních 
 týmové práce  




27) Brigády, práce při škole, stáže - zbývá Ti na ně čas?  
 ještě při tom pracovat? to bych opravdu nestíhal/a  
 jo, čas mám rozvrhnutý tak, abych stíhal/a i něco si přivydělat  
 nemám a ani další příjem nepotřebuju  
 brigádu dělám, ale někdy je to na úkor studia  
28) Vlastní odpověď: A co Tvá rodina - jak často se s ní vídáš? 
 téměř pořád, bydlím stále doma 
 snažím se jezdit domů jednou za 1-2 týdny 
 přibližně jednou za měsíc  
 méně než jednou za měsíc 
29) A teď ruku na srdce - nezhoršila Ti aktivita ve studentské organizaci studijní průměr?  
 ani ne, jsem pořád na svém průměru  
 neřekl/a bych, jsem bezproblémový/á student/ka, svůj prospěch si stíhám ohlídat 
 asi trochu jo, ale nestresuju se, dnes stejně firmy koukají spíš na zkušenosti a ne na 
prospěch 
 zhoršil a trochu mi to leží v hlavě  
 jiná odpověď 
30) Jak dlouho už jsi ve svém klubu aktivní?  
 méně než 1 semestr  
 necelý 1 rok  
 1-2 roky  
 tak 2-3 roky  
 přes 4 roky  
 už to ani nepočítám  
31) Umožňuje Ti členství v organizaci cestovat?  
 ano, díky ní cestuju nejméně jednou za semestr mimo ČR  
 ano, cestuji i vícekrát za semestr  
 ano, už jsem se někam podíval, ale moc časté to není  
 ano, cestování mám zatím jen v plánu  
 ne, bohužel, takovou možnost nemám  
 jiná odpověď 
32) Dostuduješ pravděpodobně v řádném termínu (bc 3 roky, fsv 4 roky a ing 2 roky) nebo 
chystáš studium prodloužit?  
 jsem optimista, zvládnu to včas 
 asi to trochu nestíhám a budu muset prodloužit  
 prodloužím/prodlužuju,chci si užít studentská léta  
33) O studentských organizacích se nepíše na každém rohu, odkud znáš Ty tu svou?  
 od kamaráda/kamarádky  
 z webu, ze sociálních sítí z letáků, plakátů  
 z náborových akcí  
 odjinud 
34) V tuhle chvíli jsi už zkusil/a členství v:  
 jedné 
 dvou 
 více studentských organizacích  
35) A v té současné se zapojuješ hlavně v oblasti: 
 lidských zdrojů  
 shánění finančních prostředků a rozpočtu  
 vnějších vztahů, promování  
 
 
 organizování akcí, projektů  
 vedení organizace  
 jiná oblast 
36) V čem Ti organizace nejvíc dává?  
 poznávání nových lidí, kamarádů  
 získávání nových zkušeností  
 kontakty s lidmi z akademického a firemního prostředí 
 cestování 
 používání cizího jazyka 
 pocit sounáležitosti  
37) Aktivně se v organizaci zapojuješ přibližně  
 1 h týdně  
 5 h týdně  
 10 h týdně  
 20 h týdně  
 víc  
38) Jsi ten typ studenta, co dává své organizaci přednost před školou?  
 Téměř vždy  
 Pravidelně 
 Výjimečně  
 Nikdy  
39) Dá se říct, že aktivita ve Tvé studentské organizaci může svým způsobem studentům 
vynahradit Erasmus? 
 ano  
 ne  
 vlastní odpověď 






Dávám svolení k půjčování této diplomové práce. Uživatel potvrzuje svým podpisem, 
že bude tuto práci řádně citovat v seznamu použité literatury. 
 Jméno a příjmení 
V Praze dne:  podpis: …………………………… 
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